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L’animation de la journée est assurée par:

U O D C Monsieur Jean BESANCON,
Directeur de l'université ouverte des compétences

L' Universite Ouverte des Compéetences
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Programme de la journée

10h00-10h40 :

10h40-11h00 :

11h00-12h00 :

12h00-12h30:

12h30-13h30

13h30-14h30:

14h30-15h00 :

15h00-15h30 :

15h30-16h00 :

Présentation de la nouvelle approche de la GPRH proposée par la DGAFP
en lien avec les ministeres

Ouverture des témoignages a partir des réponses au questionnaire

Table ronde « L'exercice de GPRH : levier d’anticipation des risques RH,
clefs du succes, ecueils a éviter »

Témoignage : « L'articulation entre I'exercice de GPRH et le dialogue social »

: Pause déjeuner

Table ronde : « La GPRH et les relations avec les directions métiers, les
opérateurs et les services déconcentrés : comment instiller une culture
commune ? »

Témoignage : « La GPRH et la gestion des recrutements et de la formation :
une démarche intégrée ? »

Témoignage : « Deux exemples d’exercice de GPRH dans I'entreprise

privée »
) o e ﬁ
Cloture de la journée

Suite de la journée : Envoi du questionnaire de satisfacton L5, T =



La nouvelle approche de la GPRH

Présentation de |la nouvelle approche de la GPRH,
proposee par la DGAFP en lien avec les ministeres

Intervention de :

Madame Caroline KRYKWINSKI, Madame Dominique PARDOUX
Sous-directrice de I'animation Secrétariat général
interministérielle des politiques de et Monsieur Yannick COIRINT,

ressources humaines . »
Bureau de la modernisation des politiques

RH et de I'animation interministérielle et
La nouvelle approche de la GPRH territoriale (RH1)

Equipe projet d’actualisation du
Guide méthodologique sur la GPRH

Le nouveau guide méthodologique sur

la GPRH '
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La GPRH : une nouvelle approche de la fonction RH

1. Deéfinition :
La GPRH est une approche pluriannuelle de la GRH qui :

 Se fonde en amont sur les orientations stratégiques de la politigue RH et 'analyse des données
GPEEC;

 Débouche sur des plans d’actions a mettre en ceuvre sur I'ensemble des processus RH
(recrutement, formation, promotion, mobilité, rémunération, etc.).

La GPEEC porte sur la caractérisation des effectifs, des emplois et des compétences actuelles et leur
projection a court et a moyen terme sous forme de scénarios.

2. Enjeux :

« Faire face et prévenir les risques que font peser sur 'administration les changements de son
environnement ou de son organisation a court et moyen terme et ce a 2 niveaux :

» Collectif : adapter en permanence les effectifs et les compétences dont les organisations ont
besoin pour mener a bien leurs missions (objectif : qualité de service)

* Individuel : dans une fonction publique de carriére, accompagner les personnes dans leurs
parcours professionnels tout au long de leur carriere (objectif : motivation et employabilité)

=> La qualité de la fonction RH se mesure a sa capacité a intégrer une dimensian

prévisionnelle. v ﬁ
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La GPRH : un défi a relever collectivement

1. Intervention du Premier ministre devant les SG et DAC le 2 novembre 2015 :
« rénover profondément notre modele de GRH au sein de I’Etat »

= L’adaptation de la GRH et sa modernisation ne peuvent étre effectives qu’en s’appuyant sur une
démarche de gestion prévisionnelle.

= Cela suppose une GRH plus partagée, un dialogue de gestion entre les différents niveaux
concernés plus structuré et des outils plus performants (notamment SIRH).

2. Vers une meilleure articulation des niveaux interministériel et ministériel en
matiere RH :

* Elaboration d’'une stratégie pluriannuelle de modernisation RH et validation en comité des
ministres en juin 2016 (objectif: meilleure articulation entre les priorités RH, visibilité et sens)

 Elaboration dun décret sur la fonction RH ministérielle (objectif: renforcement du
positionnement de la fonction RH et définition des missions socles, dont la GPRH)

« Lettre de mission du Premier ministre et de la ministre de la fonction publique au DGAFP et projet
de service (objectif: renforcement du rble de pilotage, de coordination et d’animation de la
DGAFP)

=> Conferences de GPRH revisitées en 2016 pour répondre a cette attente et
conforter le dialogue de gestion DGAFP/DB/DRH ministérielles en 2016

« ey
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Pourquoi un nouveau guide sur la GPRH ?

Le « Guide méthodologique sur la GPRH dans les services de ['Etat », publié par la DGAFP en
décembre 2008, a été élaboré dans un contexte qui a fortement évolué depuis.

O une nouvelle organisation de 'administration territoriale de I'Etat, avec la création des
directions départementales interministérielles (DDI) et des directions régionales
communes a plusieurs ministeres (DIRECCTE, DRJSCYS)

O I'émergence de nouveaux services et acteurs, a 'exemple de services a compétence
nationale ou des plates-formes (CHORUS, RH, achats ...)

Q un nouveau champ de réformes en 2016 : fusion des régions, réorganisation des
services territoriaux de I'Etat, renforcement du pilotage des opérateurs.

L un renforcement de la déeconcentration de la GRH
d ...et puis, des pratiques ministerielles qui s’étoffent

O un besoin de dynamisation et de pilotage de la prévision en RH , a tous les niveaux

q




Ce nouveau quide sur la GPRH, c’est d’abord :

6 fascicules et 13 fiches pratiques
O INTRODUCTION

U GUIDE PRATIQUE 1: La GPRH : Une démarche de prévention des risques
Fiche 1/1 : Les fondamentaux de la démarche de prévention des risques
Fiche 1/2 : La cartographie des risques en matiere de GPRH

U GUIDE PRATIQUE 2 : La méthode et les étapes de la démarche de GPRH

Fiche 2/1: Un préalable a la GPRH : l'auto diagnostic de la fonction RH
Fiche 2/2 : Une méthode en cinq étapes

O GUIDE PRATIQUE 3: Les outils requis de la démarche de GPRH
Fiche 3/1 : Les outils de recueil et de traitement des données
Fiche 3/2 : Les outils « métiers »

Fiche 3/3 : Les outils budgétaires

U GUIDE PRATIQUE 4 : Le processus de GPRH

Fiche 4/1 : Les niveaux d’exercice et les acteurs de la GPRH et le dialogue de gestion
Fiche 4/2 : La conduite de la GPRH en mode projet

Fiche 4/3 : Le dialogue social dans la démarche de GPRH

Fiche 4/4 : Les cartographies du processus de GPRH par étape

O GUIDE PRATIQUE 5 : L’amélioration continue de la démarche de GPRH
Fiche 5/1 : La veille professionnelle, le partage de bonnes pratiques et les actions de communication

sur la méthode et les outils de la GPRH
Fiche 5/2 : L’audit de la GPRH q

|
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Comment a- t- il éte élaboré ?

O Une equipe-projet a la DGAFP et un comité de pilotage au niveau de la SDRH et RH1
Un GT composeé de représentants des ministeres et des PFRH
O Base : guide 2008 concernant tout particulierement le phasage de la démarche

O Exploitation des restitutions des deux premieres journées interministérielles sur la
GPEEC et des Schémas stratégiques sur les ressources humaines ministeriels

O Contributions et retours d’expériences de ministéres et de PFRH, membres ou non du
GT

« ey
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Le choix du renouveau plutot que de I'actualisation de la démarche de GPRH

2008 = approche pédagogique et prescriptive (ce qu’il faut faire et comment le faire)
2015 = responsabilisation des décideurs (ce qu'il risque se passer si pas de prévision et

indications pour conduire une analyse des risques)

- un contenu a vocation opérationnelle (des schémas, des exemples, des outils...)
- une approche qui requiert du professionnalisme (« la GRH, un métier a part entiére »)
- un cadre a la main des ministéres pour le contextualiser (une GPRH contingente)

- la diffusion d’'un vocabulaire et des reperes méthodologigues communs (renforcement de
la coopération interministérielle)

Une démarche qui insiste sur les points suivants :

- la GPEEC n’a de sens que par le plan d’actions qui se focalisent sur les enjeux majeurs
- les acteurs sont multiples, le défi est d’avoir un dialogue de gestion performant

- la démarche doit étre pilotée au plus haut niveau et a tous les niveaux (mode projet)

- la pertinence du plan d’action repose sur un exercice de GPEEC outillé (SIRH) et des
pilotes professionnalisés

- la gestion prévisionnelle est une posture a partager et a diffuser (dialogue social et
communication)

- les données et le contexte évoluent en permanence, la GPEEC lintegre et le plan de
GPRH aussi

DGA I Ul M
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Insérer la GPRH dans une vision dynamique

0@ o -
- N(\ I QO Plan : ce qui est prévu, planifié

> / i\ A 0 Do : ce qui est realisé, mis en ceuvre
{ P o - 7 Q Check : ce qui est controlé, vérifié

¢ Q Act : ce qui est ajusté, corrigé
Systeme \D \/
qualité \/

Roue de Deming”
par RoueDeDeming.PNG: Original uploader was Christophe.moustier at fr.wikipediaderivative work: MOtty (talk)

L'amélioration continue de la démarche passe notamment par :
la veille professionnelle, le partage de bonnes pratiques, les actions de communication...

« ey
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Le guide méthodologique sur la GPRH (Guide 1 : pages 17 a 20)

3. La GPRH et 'analyse des risques :

O L’enjeu majeur de la GPRH est de définir :
« Comment faire face aux risques previsibles encourus :

- par les services : inadéquation des ressources humaines aux besoins des services a
court et moyen terme, avec pour conséguences possibles la remise en cause de
I'exercice de certaines missions, la baisse de la qualité du service rendu aux usagers,
le non- respect des plafonds d’emplois et de masse salariale... ; ainsi que

- par les agents : surcharge ou « sous-charge » de travail, déqualification, absence de
perspective d’évolution professionnelle susceptible de générer une dégradation de la
gualité de vie au travail, du désinvestissement, de la démobilisation .... ? »

By
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Le guide méthodologique sur la GPRH

Q lllustration de la démarche de prévention des risques dans le nouveau guide :

= Identification pour chague macro-processus RH des risques associés et du degré
d’exposition

— Types de risques :

Politique / stratégique
Budgétaire

Juridique
Opérationnel
Manageérial

AN N N N NN
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Le guide méthodologique sur la GPRH

Cartographie des risques en matiére de GPRH :

Foible

moyen ISR

Elé ments du plan d'actions de GPRH impactés parles risques et
hypothéses de niveau d'exposition
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guide méthodologique sur la GPRH (Guide 4 : pages 79 a 84)

4. Les composantes et les facteurs de reussite du processus :

De nouveaux outils méthodologiques : les « cartographies du processus de GPRH
par étape »

Pour chacune des 5 étapes de la GPRH :

1 - recensement des ressources,

2- projection des ressources,

3- détermination de la cible stratégique,

4- mesure des écarts besoins/ressources,

5- plan d’actions RH a mettre en ceuvre pour réduire les écarts.

Les cartographie du processus sont des tableaux de synthése qui précisent : les finalités
et objectifs du processus, le pilote, les acteurs, les sources de donneées, les travaux
attendus, les destinataires de ces livrables, les points de vigilance (risques) et les

interactions avec les autres étapes (processus spécifiques).
By
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ue sur la GPRH
Exemple de « cartographie du processus de GPRH par étape » :

CARTOGRAPHIE DU PROCESSUS DE L'ETAPE n° 1 : Recenser les ressources disponibles
Finalités et objectifs de I'étape : Destinataires internes : Destinataires externes :
Effectuer une photographie des RH disponibles a l’instant « t », tant sur le ® Responsable RH (SG, DRH) le cas échéant :
plan quantitatif que qualitatif, en faisant apparaitre leur répartition ® Responsables opérationnels ® Organisations syndicales
géographique. ® Managers e DGAFP
Compléter par la photographie de l’allocation des ressources en emplois, le cas échéant : ® Assemblées parlementaires
ce qui permet une premiére analyse comparative, en mesurant ® Ministéere de rattachement ® Cour des comptes
I'adéquation des RH disponibles aux emplois autorisés. ® Médias
e ..

|Pilote :  Responsable de la GPRH | PRINCIPALES ACTIONS :
Acteurs : Validation : 1- Etablir la photographie des RH disponibles
® Chargés d'études de GPRH ® Responsable de la GPRH
® Gestionnaires RH ® Responsable RH (SG, DRH) 2- Répartition géographique des RH disponibles
® Responsable des affaires ® Responsable des affaires
financiéeres financieres

3- Etablir la photographie des emplois autorisés

4- Répartition géographique des emplois autorisés
Sources de données / outils : Type de livrables :
e SIRH ® Cartogaphie des effectifs
® Référentiel métiers (catégorie statutaire, corps,
® S| budgétaires grade, métier, sexe, lieu d'exercice
® Enquétes o)
® Bilan social Tableau de mesure des écarts
® Etudes statistiques emplois autorisés/RH disponibles

FACTEURS DE RISQUES :

Interactions avec les autres étapes : Communs : Spécifiques a I'étape :
Cette étape est socle et le point de départ de la démarche de GPRH, dont ® Pilotage insuffisant ® Manque de fiabilité des
dépendent la fiabilité des projections de ressources (étape n° 2) et la ® Non respect de la méthode données issues des SIRH
détermination de la cible stratégique (étape n° 3). e Défaut de compétences ® Manque de fiabilité des

techniques données issues des Sl budgétaires

® Cloisonnement des acteurs e Défaut de qualité du dialogue

de gestion '
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Ouverture des témoignages a partir des réeponses au questionnaire

Les questions posées aux participants en amont de la journée :

1. Classez par ordre de priorité les principales natures des risques encourus en cas
de défaillance de la GPRH :

risques politiques
risques budgétaires
risques opérationnels
risques juridiques

DN N N NN

risques managériaux

e

q
‘ DGAFP i, |
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Ouverture

des témoignages a partir des réponses au questionnaire

Synthése des 161 réponses enregistrées :

Score obternu (sur 100)

Score obtenu par chaque nature de
risques encourus

25 1/\

M Risques politiques

M Risques budgétaires
M Risques opérationnels
M Risques juridiques

M Risques managériaux

W Autres

Natures de risques

18



Ouverture des témoignages a partir des réeponses au questionnaire

Synthése des 161 réponses enregistrées :

Commentaires :

Parmi les 5 natures de risques encourus
en cas de défaillance de la GPRH que
vous avez classées par ordre de priorité,
3 se détachent dans le classement
général :

1- risques opérationnels

2- risques managériaux

NB : Cette nature de risque est d’ailleurs tres
liée aux « risques psycho-sociaux » encourus
par les agents, que vous avez été nombreux
a citer parmi les autres natures de risques
encourus.

3- risques budgétaires

19

Score obternu (sur 100)

15 -

10 A

25(\

20 -

Score obtenu par chaque nature de
risques encourus

M Risques politiques

M Risques budgétaires
M Risques opérationnels
M Risques juridiques

M Risques managériaux

W Autres

Natures de risques
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Ouverture des témoignages a partir des rép uestionnaire

2. Classez par ordre de priorité les clés du succes de l'exercice de GPRH suivantes :

v’ pilotage de la démarche

v' niveau de déconcentration des décisions RH

v’ efficience du dialogue de gestion

v' méthodologie formalisée par étape

v’ tracabilité de la documentation et des productions
v’ fiabilité du SIRH

v’ qualité du dialogue social

v' maitrise de la « démarche-métier » (approche par les compétences dans les
processus RH : recrutement, mobilité, avancement...)

v’ lisibilité des orientations stratégiques (inter-ministérielles et ministérielles)

v mobilisation des compétences techniques majeures (statisticien, sociologue,
prévisionniste...)

i\l
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Ouverture des témoignages a partir des réeponses au questionnaire

Synthese des 161 réponses enregistrées :

Score obternu (sur 100)

Score obtenu par chaque clé du succes de la GPRH

/\

H Pilotage de la démarche

B Niveau de déconcentration des
décisions RH

M Efficience du dialogue de gestion

m Méthodologie formalisée par étape

M Tragabilité de la documentation et
des productions

H Fiabilité du SIRH

M Qualité du dialogue social

W Maitrise de la "démarche-métier"

Lisibilité des orientations
stratégiques

M Mobilisation des compétences
techniques majeures

Autres

Clés du succeés
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Ouverture des témoignages a partir des réeponses au questionnaire

Synthese des 161 réponses enregistrées :
Commentaires :

Parmi les 11 clés du succes de 'exercice
de GPRH que vous avez classées par
ordre de priorité, 5 se détachent dans le
classement général :

1- pilotage de la démarche

2- lisibilité des orientations
stratégiques

3- maitrise de la « démarche-métier »

4- méthodologie formalisée par étape

Score obternu (sur 100)

14-‘

12 A

10 A

Score obtenu par chaque clé du succes de la GPRH

/-__———__‘______—1

M Pilotage de la démarche

M Niveau de déconcentration des
décisions RH

m Efficience du dialogue de gestion

B Méthodologie formalisée par étape

M Tracgabilité de la documentation et
des productions

m Fiabilité du SIRH

= Qualité du dialogue social

1 Maftrise de la "démarche-métier"”
Lisibilité des orientations

stratégiques

= Mobilisation des compétences
techniques majeures

5- fiabilité du SIRH

22
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1¢re table ronde

L’exercice de GPRH :

RH, clefs du succes, écueils a éviter
Intervention de :

levier d’anticipation des risques

REPUBLIQUE FRANCAISE

Ministere

de I'tcologie,
du Développement
durable

| et de I'tne

Q FRANC

| PROVEN!
LGS COTE D'AZUR

Rt QFMNCA]

PREFET
DE LA REGION
HAUTE-NORMANDIE

Madame Murielle BOULDOUYRE, Ministére chargé de I'écologie -
MEDDE- Cheffe du bureau de la prévision, de I'animation et de la
performance

Monsieur Jean-Frang¢ois BOYER, DREAL de PACA — Directeur adjoint

Madame Catherine LAIGUILLON, SGAR/PFRH Haute-Normandie -
Directrice

23
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1¢re table ronde

Madame Catherine LAIGUILLON,
SGAR/PFRH Haute-Normandie
Directrice

La GPEEC interministérielle a la
PFRH de Haute-Normandie

« ey
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1¢re table ronde COLLECTIF

Dans un contexte de réformes successives de l'administration
territoriale de I’Etat, construire une démarche commune au service
d’une stratégie pour appréhender les changements en cours et a
venir

La GPEEC interministérielle : Dépasser les logiques individuelles pour construire des
réponses solidaires

LE SENS PROSPECTIF : Problématiser, agir, anticiper et adapter la ressource humaine
a I'évolution des missions et des organisations,

LE RISQUE RH : Identifier les risques , apporter une aide a la décision, objectiver les
choix

ACCOMPAGNEMENT DU CHANGEMENT : Mutualisation, coordination , recherche de

synergie...)
‘ ﬁ
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1¢ére table ronde LEVIERS

* Adhésion des équipes de directions : CAR, équipes de préfiguration, Groupes
de travail transversaux

- Une équipe projet SG/GPEEC/PFRH : réunion de coordination, guide
meéthodologique partagé

- Un visuel stratégique, une cible, des moyens

- Des bases de données fiables, observatoire des emplois et des postes
vacants

* Contexte de la commande GRH, adaptation des méthodes et gestion des
risques

- Retour sur investissement : outils de communication, espace collaboratif
disponibilité des données, rapidité des requétes, cartographies régionales,
départementales et interrégionales

*Equipe interrégionale, échanges de pratiques, échange de services et ﬁ
experimentation, interdisciplinarité .
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1¢re table ronde

Exemples

VISUEL S5TRE

VISUEL STRATEGIE GPRH

CAR

Un plan GPRH conduit en mode projet qui implique une amelioration permanente ) =

— -
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1¢ére table ronde LEVIERS

. . Finalités RH
Problematique natites
mission Maintien dans I'emploi
. - Sécurisation des parcours
Proble!n_athue Gestion des ages
metier Accompagnement des

réeformes

Qualiteé du service public
Qualite de vie au travail

Une démarche stratégique conduite en mode projet qui
concerne tous les niveaux hiérarchiques

Une approche interdisciplinaire : Etat des lieux, objectif,
action, bilan

Communiquer et capitaliser les bonnes pratiques

« ey

‘ DGAFP i, |
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1¢ére table ronde LEVIERS

f Repartition des effectifs en Nomandie

& . g ¢ | 2
Mission Securite et qualite sanitaires Dieppe
de |'alimentation -
(BOP 208) Cany Baniie
Cherbourg -]
? .
13 =TE
Gonfrevile FOrcher 3
43
Rouen
O
9] Caen
o 37
<«
Saint 3I;,o Bauiiers l.en::aq
4
- Viless Bocage &
13 o
a 8 o
St Pleme sur Dives
Sainte Cecllie S
14 25
Gace
m O] Sererwctme
] o
Saint Hilaire du Harcouet [ Casada
‘m La Chapelle dAndainz [ Maxte
3
O E COrre
Alencon
s
Saint Fulgent 0es Omes O s
2
- et
o S0 km
! Carts réaizés par ia SRR de Haute-Normands & parth du plan GPRH au 31 décambre 2013 q
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1¢ére table ronde LEVIERS

Localisation géographique
des responsables de projet et *

tranches d'age

Le Havre

Les Andelys

Secteur

2200 11,00 OE.ED
] 30 km

Secteur '

.2D—19:n5 .»zsar\s O.su-.wans OEI‘I—:—LM: Oss—:un; O:‘S—E!aﬂs .pmsdesuar\s
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1¢ére table ronde LEVIERS

S CARTOGRAPHIEDES EFFECTI .
PERIMETRE AGRICULTURE

281 agents™ (dor 70% en DDI)
38 en COPP 27
62 en COPP 7E
46 en COTM 27

50 en COTM™ 76
84 on CRAAF

261.7 ETP dort T0% aflactés en Seine-Naritime et 30% dans [Ewe
72% de catagorie B et C conformément aux données imteministénales

B4% des effectifs (sot 235 aganks) sa reparhssent dans € domaines fonctionnels
par ordre 4'Enpoctance en volkime

Sécurté qualnd saniare ef atmentalre

Temnore &1 développament durable

Afaires Qénérales

Elaboration pliotags

Gestion budgétare

Ressources humaines

63% de femmes exercent dans ces domaines

74% des agents wavalient 3 temps plein
18% des agents essenbelement les femmes exarcent 3 tEMps partiel 3 B0%
3% des agents, uniquement des femmes, exercentd temps partiel a 0%

5% des agents ont recours a un 1emps da ravall Infenaura 0.7 ETP
8% o@s hommes onl recouwrs 3 un 1emps parmed '
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24% des agents sont 4gés de plus de 55 ans.

F ok cho 80 e

B Tarvcien o S pparatet dmvsie.
Eiacarint s ol sarkaas o Fatearsatn
B Famz o s

L e ]

B Bsormon w g fme ik e Py
R —

» f02)

Des compétences a trouver ou & construire par
reconversion dans les domaines suivants ©
Territoire développement durable
Securité alimentaire
Affaires générales
Elaboration et pilotage

o —e——

5853 ans

ks die 60
55% des agents de pluz de 55 ans et 65 % des
agents de plus de 60 ans sont des hommes,
45% des agents de plus de 55 ans sont des
fernmes.

38 départs i la retraite sont potentiellement possibles dans les 5

années et concement quatre domaines fonctionnels :

: 10 départs sur 35

6 sur 10 sont i teurs sécurité ali

P

- G départs sur 35
5 sur 9 sont Chargés de gestion de la ressource en eau

[AfEiESIgENeTales : 5 départs sur 35

3 sur & sont gestionnaire-instructeurs

: 7 départs sur 38
5 sur T sont responsables sectoriels

La problématique du renouvellement des compétences est alors
posée.

Emga ridirenta Flapprel ses Bavei-fira [ Des compitancas. vugtsie
ass bne § ans

e, st STt Gondkine an parisnatel.|

Phoingm
Armiyss
o 2 pdierie, Contiwer' u
[rae—

Hinkgur
[ T T ——r—
égpemantaton- crpariser una sctives-
e
e
Forporsalie setl  Jusbogay. Lo rars. Dugroadiger. 1
[##gacier. Propesor. Randre compte
Brndtser des fomsetons ut coament
[Trarea B an cosman
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1¢ére table ronde LEVIERS

Objectifs
collectifs

Anticiper les changements et I"évolution des missions
Chaisir des variables dajustement individuelles ou collectives
Encourager des démarches en mode projet

Favoriser le décloisonnement des missions

Evaluer la performance collective d'un territoire

Capitaliser les bonnes pratiques

Communiquer et valoriser les rdsultats

—‘

33
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TS e KERIMRIE i

L NS pREFET DE LA REGION HAUTE-NORMAN DIE

Périmétre travail , emploi,
concurrence,
consommation et fraudes

Anticiper les changements
et I’évolution des missions

Etat des lieux

Apardr dae meenes n Fln EEE 2012

DGAF P, iy
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Elé&ments de disgnostic

Fiche signalétigue Péramitre travail, emplod,
Mirunn at bypolcge desagenty concwTende, consormmation =t fraudes
Prajat
Travail, emploi, fTermaticn profesicanelle o1 dialogus sacial
Arcas ot resour & Femplod
Whmion [B0F 102 |
12% dua agents du parimsi de e DAEICTE d t£a mhalk
| TH% ma UTH
| Py Faiibt s b oeToar b el ik i s de bgies e i
% Dwsaloppemard das comnts < svenie
& Do DTS AL RS DRAVITRNE 0 pladvation
»  PamonrslHition de Fofle de mivice difm ene disna el de termitedalsation
e ®  Aricelation Smite de 'doonomigee e du sl
LELF 3000 w  Plcbiga de b parfor manon Givil gatins)
In jae o al alod dea par
F ln d"s=ian commune Fiwd, ARTFAFE, Fols smipksd, canes nebionels de mider s pour
Fastnramis
Trpabagie dis | I9% 05 3gents ang mains o 50ar e
e ki S9N dad agesls ool anlta S0t 82 ank 3 A,
1% orl plud de 26 & %8
EI'% sorri dea fmmmen - ETL T
Bl ches agenis w0k B IemeEs compket |9 de osn aERTTE GEDu ek -
Ly miggon & tempn plein| [ Powr e suins e fEmps S partags snginersl yee |l mhEinn '||'|1
3 % i Agivis CoirE g dare 1is ataves phadvabes, I8% d gk W s0uTkER 30U DEERIpIETIE
Aocompmgrement des mubtytions Economiques €1 dévelopoement de Femplal
Kliran [20F 103 |
4% dus agants du paricdine da b DRECCTE d ha
150% an UIT)
| Badapier wax prefand i miends (gl tien, TIC, B0 PR

Driamisbons
LOLF 303

Fmkaim dim
L L

di SoirsilE paye-.|
#  FEun arHciper st misus eeondrea |
d'mctatieg psurwscurier Femplo
o Sy 1BS parcod s proles Son e | S saands
& [essioppement de parterarisis sc5ife wssc lee collecibdita terribcriakes ot =g acisun
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1¢re table ronde LES PIEGES

SE DIRE QUE C’EST GAGNE...baisser le rythme de I’animation, réduire les outils
de communication

IGNORER LES ZONES DE RISQUES ou D’INCERTITUDE comme le turn-over des
équipes d’experts, I’'absentéisme aux réunions, laisser courir les les inquiétudes,
ne pas s’interroger sur le non respect des délais, ne pas s’intéresser aux les
causes des dysfonctionnement? ...

AGIR A COURT TERME, ne pas s’autoriser a imaginer le moyen et long terme en
fonction de signaux récurrents,

DIVERGENCE DES OUTILS , penser individuel et manque d’efficience
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1¢re table ronde SYNERGIE

Organisation de la plate-forme RH de Haute-Normandie

Champs Types
o' expertise d*actions
| Mo exhaustifs]
FORMATION
FROFESSIONNELLE Flan de prevention
RPS et OWT
ORGANISATION
DU TRAVAIL
RELATIONS PLANS DX ACTIONS INTERMINISTERIELS
5000 [Visuel stratégique triennal =t plan GPRH
PROFESSIONNELLES £n Houte-Mormandi)
ENVIRONNEMENT
DE TRAVAIL Laserces
— |
AT | HIEST F8,
INGENIERIE ET TVE T DE FAIESIONE
EXFERIMENTATION GESTICN

DGAF P, iy
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1¢re table ronde SYNERGIE

LE SENS ET LE DIALOGUE PROJET DE SERVICE ET
STRATEGIQUE : ORGANISATION :
Apprendre de la prospective Transformer et innover, s’adapter
pour repositionner son action pour agir
LES MISSIONS ET LES EVALUATION:
METIERS : _

Suivre, réguler, alerter, apporter
Moderniser I'Etat et ses une aide a la décision
compeétences

« ey

‘ DGAFP i, |
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ier temoignage

L’articulation entre ’exercice de GPRH
et le dialogue social
Intervention de :

D i[\H Madame Anne-Marie MORAIS, Ministéres sociaux - Cheffe du
oiRecTioN DEs Ressources umanes  bureau de la GPEEC et des dialogues de gestion

« ey

DGAF Py, |
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1er témoignage

A la création en 2013 de la DRH du SGMAS qui releve notamment du
ministére du travail, de 'emploi, de la formation professionnelle et

du dialogue social, la priorité donnée a la gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences ainsi qu’au dialogue social est affichée
de méme que le lien entre les deux.

Les organisations syndicales se montrent tres intéressées par le
developpement d'une GPEEC commune mais aussi par le respect
des spécificites ministérielles (illustration : le bilan social).

Contexte : un projet de reforme ministérielle dit « Ministere fort » lancée
en 2012 reposant sur une concertation intense avec les
organisations syndicales et un plan d'accompagnement RH tres
marquee par les évolutions des metiers et des compétences en
services déconcentrés et sollicitant les outils ministériels de GPRH.
q ﬁ
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1er témoignage

Une méthode collaborative de mise a jour du répertoire ministériel a
partir de décembre 2013 : la DRH a conduit des groupes de travalil
sur certains métiers évoluant du fait de la réforme du systeme
d’inspection du travail mais aussi de I'évolution des métiers du pble
Entreprises, Emploi et Economie des DIRECCTE vers davantage de
pilotage et d’animation.

Composeés de représentants de la DRH, des DAC métiers et de
'INTEFP et surtout des services déconcentrés en veillant a la
présence a la fois de petites, moyennes et grandes DIRECCTE :

- un ou deux représentants du métier concerné

- un ou deux représentants de chacun des niveaux d’encadrement
supérieurs,

L'ensemble de ces fiches ont été présentées aux OS en CTM au
deuxieme trimestre 2014. Les débats ont été intenses et
enrichissants : leurs remarques ont toutes été intégrées dans les v ﬁ

fiches définitives et les formations mises en place.

‘ DGAFP i, |



1er témoignage

Cependant, le CTM n'était pas le lieu le plus approprié pour une
discussion technique sur les métiers exerceés.

Ainsi, lorsque la démarche de revue des métiers s'est poursuivie au ler
semestre 2015, la méthodologie a été revue. Le groupe de travalil
associant les DAC et des représentants des services déconcentrés
s'est poursuivi avec un autre groupe de travail associant des
représentants des différentes organisations syndicales représentees

au CTM. Les statistiques démographiques des agents exercant ces
différents metiers (corps, grade, age, genre, perspectives de départs
en retraite) leur ont été présentées puis les fiches métiers martyres
élaborées par le groupe de travalil inter-administration. Les
organisations syndicales ont activement participé et unanimement
salué la méthode suivie. Cela a permis un débat sur l'avenir de ces
différents métiers notamment en terme de recrutement et

de formation. Leurs remarques trés constructives sont intégrées aux
fiches définitives et les informations transmises aux bureaux de la ~
formation et du recrutement. y

‘ DGAFP i, |
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1er témoignage

En parallele, c6té santé et cohésion sociale, en 2014, nous avions mis
en place cette méthodologie reposant sur 1 groupe de travail
interadministration et un groupe de travail associant les OS sur un
corps specifigue : les inspecteurs de I'action sanitaire et sociale.

Nous avons présenté les éléments de GPEC, nous avons

également réalisé un nouveau réeférentiel des compétences qui a
permis a 'TEHESP de revoir sa formation. la concertation n’'a
malheureusement pas pu se conclure sur les aspects statutaires.

La méthodologie reposant sur I'étroite association des représentants

des services territoriaux et une concertation prealable avec les

organisations syndicales a été étendue a la mise a jour des fiches

emplois-types du répertoire des administrations sanitaire, sociale,

des sports, de la jeunesse et de la vie associative (Conselller

Technique et Sportif et les agents relevant du réseau territorial du

service des droits des femmes et de I'égalité). . ﬁ

‘ DGAFP i, |
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1er témoignage

Les travaux se poursuivront en 2016 par des groupes de travalil
consacrés aux familles métiers « statistiques », « informatiques » et
« ressources humaines ». lls concerneront les 3 ministeres.

Dans la méthodologie de GPEC proposée au sein du SGMAS aux
differentes structures, les 3 phases progressives se déeroulent
parallelement a une phase de concertation avec les organisations
syndicales, aupres du maillage territorial et avec les decideurs. Elle
se termine par la derniere phase du plan d’action. Les 5 phases
sont :

* Diagnostic sur les ressources disponibles
« Identification de la cible stratégique
 Diagnostic sur les écarts

» Concertation avec les OS
* Mise en ceuvre du plan d’action .
.
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2¢éme table ronde

La GPRH et les relations avec les directions métiers,
les opérateurs et les services deconcentrés : comment
Instiller une culture commune ?

Intervention de :

4
g; .

Liberté = Egm‘l!!‘ « Fraternité
REPUBLIQUE FRANGAISE

MINISTERE
DE L’EDUCATION
NATIONALE, DE
L’ENSEIGNEMENT
SUPERIEUR ET DE
LA RECHERCHE

ARTC
;":‘““’i\lu k ] L)

Parislech

ETMETIERS Monsieur Xavier CHATEAU, ENSAM — DRH

Madame Catherine DUBOSCQ, Ministere de I'éducation
nationale, de I'enseignement supérieur et de la recherche -
DGRH — Cheffe du bureau de GPEEC des personnels non
enseignants (BIATOSS)

Madame Isabelle GODARD, Ministere chargé de I'éducation
nationale et de 'enseignement supérieur —-DGESIP — Cheffe de
projet RH a la mission expertise et conseil aupreés des
établissements

i

DGAF Py, |
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2¢éme table ronde

Madame Catherine DUBOSCQ,

Ministere de I'éducation nationale, de I'enseignement supérieur et de la recherche -
MENESR — Cheffe du bureau de GPEEC des personnels non enseignants (BIATOSS)

L’exemple du MENESR :
La GPEEC des personnels BIATSS

e

‘ DGAF P, |
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2¢éme table ronde

Eléments de contexte

% Enseignement scolaire : la déconcentration de la gestion des
personnels ;
% Enseignement supérieur : ’'autonomie croissante des universités.

Enjeux
% Effectifs : partager une vision globale des évolutions ;

% Emplois et compétences : cartographier les besoins a court et
moyen termes.

« ey

DGA I il ﬂ
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2¢éme table ronde

Eléments de contexte

% Enseignement scolaire : la déconcentration de la gestion des
personnels

71 000 agents BIATSS — 4 046 recrutements proposeés en 2015

GPEEC : processus de dialogue entre 'administration centrale et les
services académiques afin de :

m Consolider les prévisions ;

m Décliner les priorités ministérielles en restant a I'écoute des contraintes
locales ;

m Anticiper sur les évolutions structurelles par la connaissance des axes

stratégiques RH des académies.
e ﬁ
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2¢éme table ronde

Eléments de contexte
Y Enseignement supérieur : ’'autonomie croissante des universités
59 000 agents BIATSS — 4 434 recrutements proposés en 2015
La GPEEC concourt a I'approfondissement de la culture de la
contractualisation entre 'administration centrale et les établissements de

I'enseignement supérieur.

m Produire une information RH qualitative et quantitative utile au dialogue
contractuel ;

m ldentifier les besoins émergents porteurs de nouvelles politiques ;

m Donner une vision globale des évolutions.

« ey
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2¢éme table ronde

Enjeux
Y Effectifs : partager une vision globale des évolutions
La GPEEC doit fournir les données nécessaires au pilotage et a la
régulation nationale des effectifs dans les services académiques, EPN et
établissements de I'enseignement supérieur :

m Piloter et réguler sur le plan national les entrées dans les corps ;

m Anticiper sur I'évolution des principaux équilibres.

« ey

DGA I il ﬂ
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2¢éme table ronde

Enjeux
% Emplois et compétences : cartographier les besoins a court et
moyen termes
La dimension qualitative de la GPEEC vise a anticiper sur les besoins futurs
et d’étre en alerte notamment sur les compétences ou métiers en tension :

m Piloter et accompagner la montée en puissance de I'approche métier ;

m Faire évoluer le dialogue social.

« ey

DGA I il H
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2¢éme table ronde

Madame Isabelle GODARD, Ministere chargé de I'éducation nationale et de
I'enseignement supérieur —-DGESIP — Cheffe de projet RH a la mission expertise et
conseil aupres des établissements

L’exemple d’une direction métier

La direction générale de I’enseighement supérieur et
de l’'insertion professionnelle du MENESR au service
de 'explicitation des stratéegies RH

‘ DGAF P iy
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2¢me table ronde : De I'autonomie au regroupement des établissements

2013
*Loi : Emergence
‘ 2012 de la politique de
*Projet site
' s d'investissement *Arrivée des
Jusqu’a 2012 d’avenir : faire contrats de site
*Création des poles imglrgéar 5alo
de recherche de d’gxcellence » de
‘ lenseignement rayonnement Regroupements
2007 supérieur mondial
*Loi : passage a
'autonomie des
établissements
® 2006
+Création de
'AERES
Démarche qualite . ﬁ

DGAF Py, |
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2eme table ronde : Le paysage de I'enseignement supérieur

< 2 422 900 étudiants a la rentrée 2014 : 43600
étudiants en plus par rapport a 2013 (+1,5%)

% 63% a l'université

<+ 37% dans les écoles (ingénieurs, commerce, santé,
ENS ..)

<% 18% d’étudiants inscrits dans une formation de
I'enseignement supérieur privé (+50% depuis 2000)

<+ 35% d’étudiants boursiers
< 12% d’étudiants étrangers, dont 75% en université

< Sur 25 sites d’enseignement supérieur et de
recherche

< 250 établissements d’enseignement supérieur pour
7 Ministéres de tutelle (75% sous tutelle MENESR)

37 établissements de recherche (organismes)

Nombre d'étudiants inscrits
par unité urbaine (Insee 2010)

300 000

- Le Havre Rouen ==
. 60000 \ Caen ® 0

<300

¥ g,
i By
Brest ™ <,

Rennes ’
—/Quimper

i@y Vames
Lorient e

Angers
Nantes o
‘ . Blois
®
Saint-Nazaire .
Tours
. ° La Roche-sur-Yon
| 'Pointe- Cayenney o
" a-Pitre.
I . Poitiers
LaRochele@® .
Limoges
L3 | . Angouléme
;f:};g:‘ —) oA .St-Denis » °
Dembeni | ¢
Saint-
@Piere
Bordeaux
*
Punaauia
o)
Nouméa
Bayonne
L ] Pau
° Toulouse

Tarbes

Oriéans

Dunkerque
Calais o

650 000 Boulogne-surMer®  Bethune )
5 Valenciennes
*  Douai- Len:
o .

Arras

ieq . 0
4 ’ Reims =
. ’ Me!z.
.

Nancy ’ Strasbourg
.

Troyes
@ ol
getort @ Mulhouse
. s
Dijon o Sevenans
B°“.'9E5 . Besangon
& 7 . .
*le Annecy
@ o
ComBt St-Etienne A .Chambery
Ferand .
* Grenoble
Valence
.
. * Avignon S N
; i ice
@ Abi Nimes ~ @
@

' Montpelher‘ 2 ‘ . s
. ¥ Toulon
. . Marseille - ®

Aix-en-Provence

@ Pemignan c o.ne

0 100 km




2eme table ronde : Les 25 sites en émergence

. o ‘ UNIVERSITE PARIS SEINE ...

HESAM

PARIS SCIENCES ET LETTRES ...
SORBONNE PARIS CITE
SORBONNE UNIVERSITE
UNIVERSITE PARIS-EST.......

LILLE NORD-DE-FRANCE UNIVERSITE PARIS-LUMIERES ..

NORMANDIE UNIVERSITE .
' e LORRAINE
ILE-DE- ‘ . .

UNIVERSITE PARIS-SACLAY....

FRANCE

UNIVERSITE DE
BRETAGNE-LORE CHAMPAGNE ALSACE

. UNIVERSITE BOURGOGNE

FRANCHE-COMTE

LIMOUSIN-CENTRE ‘
POITOU-CHARENTES
‘ CLERMONT-
FERRAND  UNIVERSITE
I DELYON
UNIVERSITE
AQUITAINE GRENOBLE-ALPES

UNIVERSITE
COTED'AZUR
UNIVERSITE FEDERALE
AIX-MARSEILLE

TOULOUSE MIDI-PYRENEES

LANGUEDOC-
ROUSSILLON

56

LA CARTE DES REGROUPEMENTS UNIVERSITAIRES

lle-de-France
Paris

= Paris
Sorbonne Lumiéres
Paris Cité Hesam Paris "0l 55 000
Lille Nord de France 1500}
50000
120 000 X
PSL 3200
8500

Paris Saclay Rl

@B o
7
S0y Sorbonne Gl )
LY Universités foooox e
7700
Alsace

Survolez et cliquez
sur lez regroupements
(en vert:les comues

en orange : les associations)

Effectifs en nombre
(demiéres données connues)

Université de Lyon

Université Grenoble
Alpes

110000 JEREELE

__ Enseignants
an ef :hgrcheuvs‘
Personnels

adminisirafifs*
Aquitaine — Comue
Corse
(pas de regroupement]
Lomaine Associafion Université de
Languedoc-Roussillon
* Membres et associés X

DIRECTON GENERAL DE LADHINSTRATONE D€ L4 FOKCTION PUBLGLE



2éme table ronde :

La politique de site, un levier de transformation du systeme ESR

< Favoriser en France I’émergence de sites visibles et attractifs en
simplifiant le paysage de |I' enseignement supérieur et recherche

< Fédérer les acteurs de chague site sur une méme feuille de route
stratégique

< Optimiser la cohérence et la complémentarité de I'offre de formation
a I'échelle d’un site pour le rendre plus lisible et assurer I'insertion des
étudiants

< Renforcer les liens entre enseignement supérieur et mode
économique et contribuer au développement par la valorisation

< Améliorer les conditions de vie des étudiants et les services a leur
disposition au service d’'une meilleure réussite

« ey
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2eme table ronde :

1. Commencer par connaitre :
I'état des lieux de l'activité RH de I'établissement

—> faire parler les chiffres par rapport au profil de I'établissement : bilan
social, indicateurs RH éloquents, ...

- Garantir la qualité de la fonction RH : maitriser les risques RH

accompagner les établissements dans le passage aux RCE sur la qualité de
la gestion RH : qualité de la paye, articulation entre gestion des emplois et
pilotage infra-annuel de la masse salariale, gestion opérationnelle
prévisionnelle des emplois et des compétences en pluri-annualité

« ey
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2eme table ronde :

2. Expliciter la stratégie RH et s'assurer de la mobilisation des ressources
humaines au service de cette stratégie

Mettre en dynamique la politigue RH

—> vraie valeur ajoutée de la direction métier : redynamiser le contrat en
developpant cette dimension

- développement d'outils :

—> caractérisation des profils RH des établissements (DGRH), référentiel
RH (indicateurs d’évolution et de différenciation)

- revue de sites (DGESIP) : le radar partagé

—> travail sur une combinatoire d'indicateurs (par ex. endorecrutement et
attractivité)

« ey
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2éme table ronde :

3. Professionnaliser I'encadrement supérieur

=>» Stratégie d’établissement =» stratégie de regroupement =» stratégie du
haut encadrement

=» mesurer les évolutions avec de nouveaux standards métier : élévation des
exigences techniques et d'expertise ;

=>» formaliser I'émergence de nouveaux métiers ;
=>» mettre en relation plusieurs métiers par ex. DRH et DAF ;

=>» DRH et directeur du patrimoine ; travailler sur les parcours de formation et
sur les viviers — élaboration des cahiers des charges des formations

« ey
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2¢éme témoignage

La GPRH et la gestion des recrutements et de la
formation : une démarche intéegrée ?
Intervention de

Libert Egl + Frat

s s Monsieur Marc ETIENVRE, Ministere de la défense — DRH —
Adjoint au chef du bureau des métiers et des compétences

MINISTERE

DE LA DEFENSE

« ey
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2¢éme témoignage

Disposer des compétences, au juste besoin :
un enjeu stratégique

Une équation besoins/compétences de plus en plus difficile a
résoudre :

v’ Cartographie du besoin perfectible

(Expression du besoin imprécise, multiples référentiels métiers, rapports d’audits parcellaires...)

v’ Identification des viviers difficile

(SIRH de gestion et classifications des viviers multiples...)

v/ Ressource « comptée », « éclatée » et « captive »

(Viviers captifs et éclatés entre gestionnaires, arbitrage entre besoins propres et externes...)

v Politiques métiers multiples...

(Logiques métiers, parcours professionnels... propres a chaque gestionnaire)

; Des modeles de gestion RH a adapter
aux nouveaux enjeux... e ﬁ
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2¢éme témoignage

= Un langage unique : Le référentiel des
emplois ministériel (REM)
2011 + 500 acteurs et 4 ans de travail... 2015

Famille professionnelle Aucune Ag rég ation
agrégation inistéri
Filiére professionnelle ministérielle ministerietie

Lien RIME possible
Emploi type défense

[ Emploi type dé

=
Langage

commun

Pas de

- —
P -

- ~

e -
REtérentiels gestionnaires
/ (principaux)

\
X

\ Emploi type REM 32 familles
1 (ETR) .
- < l<® +12 000 158 filieres
N = ' Fiche emploi 1576 ETD
E i  emplois (ETG)
= 7 7061 ETR
V4

uuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuu
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REM_aquoi.pdf

2¢éme témoignage

Le REM, support de la gestion prévisionnelle des
compeétences ministerielle

ministérielle

)
e
/

Organisation operatives

e

Reconversion

Recrutement Formation




2¢éme témoignage

La rénovation de la gouvernance RH pour une
approche transverse des questions RH

Instances techniques

Instances de décision

Emplois, Comité de pilotage Y
compeétences de famille REM COPIL RH Comutag:\;ecteur
et parcours pro. § Prés::CCMFP de famllle

Commissions Couvrel'ensemble Comité de
Formation spécialisées de la des aspects RH d°une. | coordination de la
formation famille formation
professionnelle

: : Dialogue de
Organisation gestion Co-présidence Comité des
(B2zoin dog ressources
smploysuey) Grands humaines
employeurs & | i
estionnaires +

Gestion / : &

Effectifs / MS Contrats CODIR T2
CESTMIETES) d’objectifs RH



3eme témoignage

2 exemples d’un exercice de GPRH
dans une entreprise privee
Intervention de :

bEVELOPPONS ENsemaLe Madame Stéphanie LELOUP, Société Générale -

L'ESPRIT SOCIETE Directrice GPEC Groupe et accompagnement RH
D'EQUIPE GENERALE o5 projets de transformation

Monsieur Patrice GUEZOU, Chambres de
commerce et d'industrie (CCl ) France —

C)
(’ CCI FRANCE irecteur formation et compétences

DGAFP. ji, |
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3eme témoignage

Madame Stéphanie LE LOUP, Société Générale -
Directrice GPEC Groupe et accompagnement RH des projets de transformation

Retour d’expérience sur la mise en place de la
GPEC a la Sociéeté Geénérale

e
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3eme témoignage

NOTRE AMBITION

3 MARQUES COMPLEMENTAIRES

LA THANSFORMATION

30 MILLIONS DE CLIENTS PARTICULIERS,
PROFESSIONNELS, ENTREFPRISES
& INSTITUTIONS FINAMCIERES

PRESENTS DANS 76 PAYS
PRODUIT NET BANCAIRE

RESULTAT NET PART DU GROUPE

ESPRIT D EQUIPE

BANQUE PRIVEE. GESTION
ACTIFS ET METIERS TITRES
AU CCEUR DES FLU

S ENTRE
EMETTEURS ET INVESTISSEURS

Contexte : un secteur bancaire en pleine mutation (crises, pressions
réglementaires, fort impact de la transformation numeérique...)

Enjeu : accompagner la transformation du Groupe

DELE ROBUSTE
UE UNIVERSELLE

!’!’\ ﬁo 000 COLLABOHATEURS

ACGENCES

g 11 M DE CLIENTS PARTICULIERS,

CLIENTS F‘RDF ESSIDNNE LS,
T ASSH

ﬂ!ll 172 Md€ D"ENCOURS DE CREDITS

m 78 000 COLLABORATEURS

DANS 54 PAYS

M DE CLIENTS, PARTICULIERS,
PHDFESSIONNELS ET ENTREPRISES
(IJONT 1 MILLIUN D'ENTHEF‘RISES

£ =)

l l 03 Md€ﬂ "ENCOURS DE CREDITS

F‘E\ 20 0 00 COLLABORATEURS

AEPARTIS SURA 52 PAYS

‘3_-; + DE 5 000cuens
l“‘ll 121 Md€D'ENCDUHS DE CREDITS

SOCIETE
GENERALE
Banque & Assurances

Crédit du Nord *

Boursorama

SOCIETE GENERALE
Corporate & Investment Banking

= SOCIETE GENERALE
Private Banking

SOCIETE GENERALE

Equipment Finance

LYXOR
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http://www.sgef.com/

3eme témoignage

Un accord emploi signé en 2013,en cours de renégociation, fondateur

= Un observatoire des métiers paritaire

= Une démarche méthodologique partagée

» La refonte du reférentiel famille/métier/emploi

» Une campagne et des outils de communication

3-5ans

1an /_
[N

Analysede
I'existant

V0S OUTILS

. MOBILITE

DECOUVREZ LES FICHES PRATIQUES

Plan d’actions RH

69



3eme témoignage - Facteurs clés de succes

‘ Une démarche d’entreprise

Se faire conflance

Oser se tromper

Etre pragmatique

Innover

Faire de la démarche le socle des plans

d’actions RH v ﬁ

DGAF P, i,
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3eme témoignage - Points d’attention

‘ Sponsorship du top management

‘ Formation de la ligne RH

Implication et appropriation des managers

‘ Tentation de tout couvrir, de la perfection

Déclinaison opérationnelle en plans d’actions

Conduite du changement permanente

« ey
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3eme témoignage

Monsieur Patrice GUEZOU, Chambres de commerce et d'industrie (CCl ) France —
Directeur formation et compétences

Le role des Chambres de commerce et d'industrie
dans la mise en ceuvre d’opérations de GPECT

e
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3eme tédmoignage : Les spécificités des CCl

Des établissements publics, « corps intermédiaire de I'Etat »,

= Pilotés par des élus, chefs d’entreprises,

= Elus par leurs pairs (Electeurs : 1,8 million d’entreprises ; Elus : 5100)
= Répartis par catégories électorales (commerce / industrie / services),
=  Pour un mandat de 5 ans,

= Une organisation par strate géographique : CCI T (123), CCIR (22), CCI
France, CCl International.

e
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3eme témoignage : Les Ressources Humaines des CCI

= Les établissements consulaires sont des employeurs publics. lls emploient
26 000 collaborateurs :

* en majorité des agents publics au sein de leurs services centraux,
d’enseignement et de formation,

* des collaborateurs dans les conditions du droit privé au sein des
services industriels et commerciaux (SIC) qu’elles gerent (ports,
aéroports, ...).

= Les agents publics employés par les CCl ne relevent :

 niducode du travail, ni des regles régissant la fonction publique (ils
ne sont pas fonctionnaires),

mais d’un statut public : le statut du personnel administratif des
chambres de commerce et d’industrie.
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3eme témoignage : Les ressources des CClI

= La taxe pour frais de chambres (TFC), payée par les entreprises, a deux

composantes : la taxe additionnelle a la cotisation fonciere des
entreprises (CFE) pour 40 % de la ressource fiscale et la taxe additionnelle
a la cotisation sur la valeur ajoutée des entreprises (CVAE) pour 60 % de
cette ressource.

Les autres ressources d’origine publigue comprennent principalement la
taxe d’apprentissage ainsi que des subventions (Etat, collectivités...).

Le chiffre d’affaires provient principalement de redevances portuaires et
aéroportuaires, de droits de scolarité, de prestations de formation
continue et de prestations individualisées d’appui aux entreprises
proposées par les CCI.

e
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3éme témoignage : Le budget du réseau des CCI

Quelle est la répartition des charges et des produits par nature ?

Budget - 3,9 Milliards d'euros

Produits

20,5,5%
3,1%

13,0%
35.1%

40,8%

OTaxe pour frais de chambres (TFC)

g Chiffre d'affaires

BSubventionsrecues

DReprises sur amartissements et provisions
@Froduits financiers

OAutres produits

Charges

8. 7%

3,1%

10.6%

BCharges externes

BImpdts et taxes

OFrais de personnel

B Dotations aux amortissements et provisions
OCharges financieres

OAutres charges

q
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3eme témoignage : Les missions générales des CCI

= Exercent une fonction de représentation des intéréts de l'industrie, du
commerce et des services aupres des pouvoirs publics,

= Exercent une fonction d’interface entre les acteurs publics et privés,

=  Contribuent au développement économique, au développement durable, a
I'aménagement et a l'attractivité du territoire, au soutien aux entreprises
et a leurs associations,

= Exercent des missions de service public et d’intérét général, qui lui sont
confiées par les lois et les reglements.

|
‘ DGAFP ji,
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3eme témoignage : Les missions spécifiqgues des CCI

= Les CClI ont pour mission daider les entreprises de tout secteur a
développer leur activité, a chague moment de leur cycle de vie, en France
et a l'international.

= Les CCl contribuent, en fédérant les expertises a I'échelle des territoires, a
créer et stimuler des écosystemes de croissance.

= Les CCl accompagnent les porteurs de projet pour la création et Ia
transmission d’entreprises, de l'idée a sa concrétisation.

= Les CCl initient, participent et co-construisent avec les acteurs locaux les
stratégies de développement territorial. Dans ce cadre, les CCl peuvent
assurer une mission de développement et de gestion d’équipements
(Ports, aéroports, zones d’activité, pépinieres d’entreprises, palais des
congres,...)

= Les CCl ont une mission d’éducation et de formation professionnelle en
réponse aux besoins des entreprises.

i\l
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3eme témoignage : La formation & les compétences

Les CCl s’engagent pour :

= Le développement de I'apprentissage,

= 'emploi et la qualification des actifs a travers la formation continue,
= Le développement de I'enseignement supérieur,

= La promotion des métiers et |'offre d’orientation,

= La gestion des compétences et des ressources humaines des entreprises et
des territoires

e

q
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3eme témoignage : Les établissements consulaires de formation

CFA

Ecoles supérieures

0 -

600.000 personnes
191 (apprentis, étudiants ou adultes)
\ sont formées chaque année
. dans les 500 centres de formation
Guadeloupe Martinique gérés ou co-gérés par les CCl.
Ces centres proposent
des formations courtes
Y 2.3 ou diplémantes a tous les niveaux
)d \I‘J et a tous les métiers.
Guyane Réunion Coteidhoir

0@ 12

Corse
2@

. YN ,Q\ <
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3éme témoignage : Les chiffres clés 2014

1 Milliard d’euros de budget (25% du budget annuel des CCl)

500 établissements de formation (initiale, continue, CFA, Ecoles, Centres)
700 titres ou diplobmés proposés
17 titres nationaux
600 000 personnes formées chaque année :
100 000 apprentis
100 000 étudiants
400 000 adultes

107 Point A (Alternance)
350 conseillers

90 CCI proposant des services en GRH
160 conseillers spécialisés RH
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3éme témoignage : Focus sur 3 Opérations de GPECT

<+ La démarche de GPECT en direction d’entreprises sous-

‘;ETAvenir

; CCI LANGUEDOC
ROUSSILLON

traitantes du secteur Mécanique / Productique du bassin
d’emploi de Cléon et Haute Normandie - Initiée par
I'entreprise Renault, en Partenariat avec ['lUMM, la
Direccte Haute Normandie et les CCl de la région Haute
Normandie (CCl d’Elbeuf)

» La démarche de GPECT, EcoVallée de la Plaine du Var -
Partenariat entre la Métropole Nice Cote d'Azur, le

Ministere de I'Emploi, la CCl Nice Cote d’Azur.

La plateforme d’accompagnement des Mutations
Economiques Languedoc-Roussillon, des entreprises sous-
traitantes des filieres nucléaires, chimie, pétrochimie,
aéronautique - Initiée par la Direccte LR, le réseau des CCI
de la Région LR (Pilotage CClI Ales-Cévennes) etal

partenaires sociaux. . %
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3eme témoignage : METavenir : Co-construction d’'une GPECT sectorielle

avec l'entreprise Renault (1/2)

Une démarche issue d’une réflexion nationale menée par le groupe Renault
sur les possibilités de territorialiser la gestion des emplois et des
compétences sur chaque territoire ou est implanté un site Renault.

OBJECTIF : Développer un partenariat Métiers / Compétences avec des
entreprises de mécanique générale et de productique locales, pour
répondre aux besoins de main-d’ceuvre actuels et a venir sur le territoire.

ENTREPRISES CIBLES : TPE/PME de la branche métallurgique, employant de 5
a moins de 250 salariés , incluant dans leur activité les métiers des secteurs
de la mécanique générale, de la mécanique de précision et de la
productique.

PARTENAIRES :

E —5" @ CCIELBEUF (é) -D -

naie = @ CCI ROUEN péle emploi
et Méters de lo Métolurge . ! ‘.':'\,‘_,\_

Rouen/Dicppe

@ CCI EURE
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3eme témoignage : METavenir : Co-construction d’'une GPECT sectorielle

avec I'entreprise Renault (2/2)

3 AXES MAIJEURS D’ACTION :

Attractivité de I'industrie, de ses métiers et recrutement ;
Développement des compétences ;
Echanges de pratiques et mise a disposition des compétences.

Regroupement sectoriel d’entreprises pour la mise en place d’actions de
développement Emplois / Compétences :

v

AN NI NN

Analyse et évaluation des besoins des entreprises de la filiere
mécanique

Repérage des appuis possibles (actions opportunes)
Recrutement
Formation en Mécanique/Productique

Partage de compétences (Prét de personnel, etc.) ‘
Mise en réseau/partage de pratiques F

DGA I il H
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3eme témoignage : EcoVallée : Accompagner la création d’emplois et

I'implantation de nouvelles entreprises

Al
: _ g . . . -
S=-JIMre Offrir aux entreprises implantées ou qui s’installeront dans
\ 3 V4 . r . [ Y b Y by
La DRH en ligne I’Ecovallée, une DRH mutualisée qui de maniére trés concréete
7;‘— N‘ ) . b Y 3 . . . b Y b Y
T contribue a simplifier le recrutement, la formation et I'accés a

'information.

@ CCINICE COTE D'’AZUR

* DOUBLE ENJEU :
] . - Attractivité territoriale
I’Eco-Vallée Plaine du Var veut

7 Id
-~ T, -

- Compétitivité des entreprises

*  QUESTIONNEMENT INITIAL :
Quels Emplois, quelles Compétences pour I'EcoVallée
d’aujourd’hui et de demain ?

« LA DEMARCHE DE « GPEC TERRITORIALE » DE LA PLAINE DU
VAR VISE A ACCOMPAGNER :
» Lacréation de 25 000 emplois a horizon 10-15 ans,
» L'implantation d'entreprises nouvelles sur le territoire,
» Lacroissance et la mutation des entreprises implantées.
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3eme témoignage : EcoVallée : Plan d’action 2014 - 2016

Le plan d’actions 1a 3 ans

Fédérer : Communauté 2.0 des entreprises de la
Plaine du Var (relais d’information, annuaire...)

\ Anticiper : Diag. Performance RH

Favoriser le recrutement : un vivier de
Talents , par filiére, avec mise en relation
directe par les compétences (Industrie)

Sensibiliser : guide des métiers (en tension)

Observer ;: observatoire

Former : Plan de formation territorial en
adéquation avec les besoins en compétences de
I'EcoVallée

Fluidifier / Sécuriser : Plateforme de

mobilité professionnelle interentreprises

Informer : N° Vert territorial 3907 ? (créer,

innover, investir, financer, recrute

Aide au logement

Hot line SVP juridique /social . ?iﬂ -; & sdapsde @ e

2014 2015 2016
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3eme témoignage : Plateforme d’accompagnement des mutations

économiques : Enjeu sectoriel

DOUBLE ENJEU : Améliorer la performance et la compétitivité des entreprises de
sous-traitance des secteurs nucléaire / chimie / pétrochimie et aéronautique de la
région LR, et leur permettre de reconqueérir les pertes consécutives a I'évasion de
I'activité

hors région.

OBIJECTIFS DE LA PLATEFORME : Accompagner les PME et PMI du territoire dans
I'optimisation de leur performance RH et le développement des compétences de
leurs salariés, pour leur permettre de mieux anticiper les évolutions économiques de
leur secteur d’activité et de s’y adapter.

UN DISPOSITIF EN 2 PHASES :
» Réalisation des Diagnostics RH de juin 2013 a février 2014

» Elévation des compétences des salariés de février 2014 a juin 2015

ACTEURS et PARTENAIRES : Conventionnement tripartite CCI LR / Etat (DGEFP) /
partenaires sociaux (IUMM LR et UIC LR, ...). q ~

DGAF Py, |
87 uuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuuu



3eme témoignage : Plateforme d’aide aux mutations économiques : Agir sur

I'’économique et les RH (1/2)

2013-2014 - DIAGNOSTIC / ETAT DES LIEUX :

Réalisation d’un état des lieux « RH / Performance économique » préalable,
aupres de 200 entreprises du secteur ciblé (1 200 Salariés).

2013-2015 - UN DOUBLE PLAN D’ACTIONS :

Un plan opérationnel « Chaine de valeurs » Un plan opérationnel
« Compétences »
Réalisation de Diagnostics Gestion des

* Repérage des principales évasions de sous-

traitance hors région ages, Compeétences

» Valorisation du potentiel régional « Accompagnement des entreprises

- Mise a disposition d’outils du Lean adaptés dans la structuration de leur fonction
aux PMI RH

- Ateliers pratiques de la démarche « Accompagnement des salariés dans la
commerciale sécurisation de leur parcours

professionnel (Monté en compétences,
évolution professionnelle, mobilités,...)

« Séminaire technologies d'avenir

« Diversification d'activités et produits propres
L : « Organisation de Forums des métiers /
 Certifications des sous-traitants

L Lo Bourses aux stages, ...
« Seminaires de sensibilisation des chefs q
d'entreprise

- Mise enréseau  gg DGAFF i)



3eme témoignage : Plateforme d’aide aux mutations économiques : Agir sur

I’économique et les RH (2/2)

RESULTATS ATTENDUS :

=  Augmentation et/ou développement du chiffre d’affaires des PME
et PMI aupres des grands donneurs d’ordre du nucléaire, de |la
chimie et de I'aéronautique.

= Diversification de |'activité des entreprises, vers des marchés a
meilleure rentabilité et moins volatils, devenus accessibles grace a
I'approche en groupements ainsi que par la montée en puissance
des compétences collectives.

=  Evolution des pratiques RH et d’organisation du travail

=  Appuiau développement de la filiere, impulsé par la Direccte LR

= Montée en compétences des salariés des entreprises et de la
filiere

= Sécurisation des parcours professionnels et des mobilités

« ey

DGA I il m
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Cloture de la journée

Synthese des échanges et cloture de la journee
Intervention de :

7 DGAFP}i Monsieur Thierry LE GOFF, directeur général
INNOVATION = de I'administration et de la fonction publique

« ey
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Cloture de la journée

Les questions posées aux participants en amont de la journée :

3- Classez par ordre de priorité les éléments du plan d'actions de GPRH qui
nécessiteraient, selon vous, une séquence spécifique d'échanges de pratiques a
l'occasion d'un atelier dédié :

v’ la gestion prévisionnelle des recrutements

v' la gestion prévisionnelle des formations

v' la gestion prévisionnelle des mobilités

v’ la gestion prévisionnelle des promotions

v' l'identification et la gestion des compétences critiques ou rares

v' la professionnalisation de I'accompagnement personnalisé des agents

v' l'organisation du dialogue de gestion (DRH-DAF-employeur opérationnel)
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Cloture de la journée

Synthese des 161 réponses enregistrées :

Score obtenu par chaque élément du plan de GPRH

16-‘

M La gestion prévisionnelle des

recrutements
14 -
M La gestion prévisionnelle des
formations
12 -
S M La gestion prévisionnelle des
T 10 - mobilités
=]
<z
= . P
£ g M La gestion prévisionnelle des
ﬁ promotions
]
g
[=] ) - e - .
2 B L'identification et la gestion des

compétences critiques ou rares

M La professionnalisation de
I'accompagnement personnalisé des
agents

m L'organisation du dialogue de
gestion (DRH-DAF-employeur
opérationnel)

W Autre

Eléments du plan GPRH
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Cloture de la journée

Synthese des 161 réponses enregistrées :
Commentaires :

Score obtenu par chaque élément du plan de GPRH

Parmi les 8 éléments du plan de GPRH| T B—
gue vous avez classés par ordre de
priorité, 4 se détachent dans le
classement général :

M La gestion prévisionnelle des
recrutements
14 -

M La gestion prévisionnelle des
formations

12

® La gestion prévisionnelle des
10 - mobilités

1- l'identification et la gestion des
compétences critiques ou rares

M | a gestion prévisionnelle des
promotions

Score obternu (sur 100)
o

M L'identification et la gestion des
compétences critiques ou rares

2- la professionnalisation de
I'accompagnement personnalisé des

¥ La professionnalisation de
I'accompagnement personnalisé des

agents
¥ L'organisation du dialogue de
agen tS 0 gestion (DRHiDAF-employeur
opérationnel
W Autre
. ... Eléments du plan GPRH
3- la gestion prévisionnelle des
mobilités
4- la gestion prévisionnelle des 4 ~
recrutements




