Expérimentation au MCC

Entretien professionnel et abandon de la notation

Hypotheses de mise en oeuvre

..................

m Direction de I' administration géneérale, service du personnel et des affaires sociales



Evaluation / notation
Décret 2002-682 du 29 avril 2002

= La reforme de la notation, introduite par le decret
orecite, a été mise en place au MCC au titre de
‘année 2004

= Elle avait pour but de consacrer l'importance de
I'entretien d'évaluation et de modifier les conditions
d'attribution des bonifications d'anciennete, avec
oour objectif d'ameliorer le management de
oroximité, en dotant les chefs de service d'un outll
eur permettant de motiver les agents




Mise en oeuvre au MCC (1)

= Sl tous les ministeres ont souligné la lourdeur de la
nouvelle procédure, le MCC quant a lui, s'est trouvé
confronte a des difficultes liees a sa configuration
particuliere :

= Les personnels sont eclatés en de nombreuses
structures, ou la taille des équipes est generalement
réduite ;

= lls sont egalement repartis en de nombreux corps ;

= Les commissions de pré-harmonisation ont, de ce fait,
été tres nombreuses et ont concerné un nombre
Important d'agents : de nombreux chefs de service
n'ont pas eu, de fait, la maitrise de I'attribution des
bonifications 2



Mise en oeuvre au MCC (2)

= Plus genéralement, I'obligation de distribuer les
bonifications d'ancienneté a raison de 3 mois pour 20
% des agents et d'un mois pour 30 %, a generé des
tensions au sein des équipes et des difficultés de
management, les chefs de service etant dans
I'obligation d'etablir des comparaisons entre agents du
service ;

= Ces tensions n'ont pas ete de nature a améliorer le
fonctionnement du service, le nombre d'agents
mecontents étant par construction plus important que
le nombre de bénéficiaires de bonifications maximales

s Le fait de « faire tourner » les BA est contradictoire
avec les objectifs de la reforme A



iL experimentation

Le décret 2007-1365 prevoit la mise en place d'un
entretien de carriere, en remplacement de
I'entretien d'évaluation

C

C

laisse aux ministeres une plus grande liberté pour
éfinir les modalités d'attribution des bonifications
‘anciennete

= L'objectif reste le méme : améliorer le management
de proximité et doter les chefs de service d'un outil
leur permettant de motiver les agents

= NB : tous les ministeres sont volontaires pour la
mettre en oeuvre, sur tout ou partie des corps.



iLes choix ministériels

= L'entretien d'évaluation, tel qu'il est
actuellement concu, ne néecessite pas
d'aménagements importants pour sa
transformation en entretien de carriere, mais
certaines modifications pourraient étre
envisagees pour en corriger guelques points

s En revanche, les modalités d'attribution des
bonifications d'ancienneté devraient évoluer,
notamment pour mieux prendre en compte les
particularités du MCC



Expérimentation au MCC

_.'_Les modalités d'attribution des bonifications

d'ancienneté



Modalités d'attribution des
ibonifications d'ancienneté

= Au regard de l'objectif de motivation des agents, quel
est le seull d'efficacité (1 mois, 6 mois, autre duree ?)

= Au regard de l'objectif de responsabilisation des chefs
de service, quel est |'effectif minimal permettant
comparer la valeur professionnelle des agents : une
fois ce nombre déterminé, combien de service
pourront disposer d'un contingent de bonifications
d'ancienneté a répartir et combien ne pourront en
disposer

= De la réeponse aux deux guestion depend le choix des
modalités d'attribution des bonifications d'anciennetée

= Plusieurs hypotheses peuvent étre envisagees



Hypothese 1

s Choix d'une attribution des bonifications d'ancienneté
fortement différenciée : 6 mois, pour 15 % des agents

= Limitée a une fois par échelon / ou limitée, pour un
échelon, a I'écart entre durée moyenne et duree
minimale (9 mois et 1 ans pour les échelons a 3 et 4
ans)

= Le seuil permettant d'attribuer un quota de BA au chef
de service étant élevé (au moins 50 agents, voire 100),
un tres petit nombre de chefs de service pourront se
voir attribuer un quota de BA a répartir

= Pour les autres, les BA seront attribuees sur
proposition des chefs de service, et sur la base de
criteres objectifs définis en CAP 9



iAvantages de I'hypothese 1

= Respect du principe de rémunération au mérite

= Renforcement de |'outil de motivation des agents (forte
accélération de carriere pour quelques uns)

= Forte responsabilisation de certains chefs de service
(en petit nombre, en fonction du seull defini)

= NB : nécessité d'assurer la transparence sur les
criteres d'attribution des BA dans les services
attributaires d'un quota (examen en CTP local des
criteres et modalités d'attribution, le cas échéant CAP
locales)

= L'avis des CAP est, en tout etat de cause, necessaire,



Inconvénients de I'hypothese 1

Forte reduction des bénéficiaires : risque de
demotivation d'un plus grand nombre d'agents

= Risque accru de tension au sein des equipes

= Risque de faible acceptabilité sociale (malgré le
renforcement du role des CAP et l'obligation de
concertation sur les criteres et modalités au sein des
services dotés d'un quota de BA)

= Peu de responsabilisation directe des chefs de service
(seuil a 100 : le Louvre, pour les personnels d'accuell
survelllance)

= La charge de travalil pour les services RH restera
Importante (une CAP supplémentaire annuelle par
Corps ) 11




iHypothése 2

= Maintien du dispositif actuel : attribution modulée
des BA (de 1 a 3 mois, voire plus)

= Maintien des guotas actuels, avec une modification
du seuil (passage de 5 a 10 agents au minimum
pour l'attribution d'un quota)
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iHypothése 2

= Avantages et inconvénients sensiblement
iIdentiques a ceux enoncés précédemment
(lourdeur de la gestion, tension dans les équipes,
Insatisfaction des chefs de service etc... cf. pages 3
et 4 ci dessus)

= A I'exception de I'étape de pré harmonisation, qui
n'a plus lieu d'étre, pour les services a faibles
effectifs
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iHypothese 3

Choix d'une répartition égalitaire : 2 mois, pour 45 % des
agents. (accéleration de carriere pour la plupart, pouvant
étre doublée pour les meilleurs) ;

= Responsabilisation des chefs de service, qui gardent
cependant la possibilité de récompenser 90 % des agents
sur 2 ans ;

= L'effectif permettant ['attribution d'un quota aux chefs de
service devra étre fixé au minimum a 20 agents (quota de 9)
pour réduire la gestion des rompus ;

= Les BA des agents en fonctions dans les services « sans
guota », seront attribuées sur la base des propositions des
chefs de service et de criteres objectifs
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Avantages de I'hypothese 3

s Atténuation des tensions au sein des services rendue
possible

= Le nombre des béneéficiaires reste a peu pres identique
(45 % v/s 50 %), que dans I'hypothese 2

= Le nombre de chefs de service responsabilisés est
superieur a I'nypothese 1

= Modulation plus compatible avec le principe de
rémuneration au merite

= Avec une possibilité de « servir » tous les agents sur 2
ans, si le chef de service I'estime preférable

= Legere simplification au regard du dispositif actuel .



ilnconvements de I'hypothese 3

Le nombre de services comptant moins de 20
agents d'un méeme corps etant éleve, la gestion au
niveau national d'une part importante des BA reste
Indispensable : pas de réelle simplification du
dispositif ;

= Un nombre important de chefs de service ne
bénéficient d'aucun quota : I'outil de management
ne peut servir a tous ;

= Les inconvénients sont proches de ceux du
dispositif actuel ;

s Baisse de 5 % du nombre des bénéficiaires au

regard du dispositif actuel
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iHypothése 4

= Choix d'une repartition égalitaire (un mois attribué
chagque année a 90 % des agents)

= Permet une accelération de déroulement de carriere
pour la plupart des agents (au maximum trois ans sur
une carriere de 40 ans)

= Les chefs de service peuvent s'opposer a l'attribution
d'une BA, en motivant leur refus

= lls proposent les agents pour les avancements de
grade et de corps et donnent un avis sur ce point en
complément du compte rendu d'entretien

professionnel.
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iAvantages de I'hypothese 4

= Simplification des processus, ameélioration du
calendrier ;

= Suppression des tensions au sein des équipes liees aux
classements preférentiels pour I'attribution des BA

= Acceptabilité sociale (quasi intégration des BA dans les
grilles indiciaires, identité de traitement des agents
guels que soient les services d'affectation)
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ilnconvénients de I'hypothese 4

= Non respect du principe de la rémunération au
merite
= Outil de motivation des agents peu efficace

= Dé-responsabilisation relative des chefs de service,
au regard du dispositif actuel, voire
mecontentement de certains d'entre eux
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iEIéments connexes

sRémunération liee aux BA

sl mois=45€enC,90€enB, 135€en A

s3 mois = 135€enC, 270€ en B, 405 E en A
=La motivation est davantage liée :

=1. au fait d'étre dans les 20 % les plus appreciés
=2. a |'accelération de carriere

sExemple d'impact sur la carriere : la carriere d'un
attache bénéficiant systematiguement du maximum de
BA passe de 31 ans (durée moyenne) a 25 ans, soit une
accélération de 6 ans.
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!’_ Entretien professionnel
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iEntretien professionnel

sLe tableau joint en annexe établit, par item, une
comparaison détaillée entre |I'entretien d'évaluation et
I'entretien professionnel

= Les points a compléeter sont en nombre limite,
exception faite de l'entretien de formation

= Sur ce point important, il parait preféerable de
disjoindre, pour 2008, les deux entretiens, I'entretien
de formation exigeant la mise en place de formations
Importantes sur la reforme de la formation
professionnelle
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iLes points a completer

= « Besoins en formation »: la rubrique de I'entretien
d'évaluation pourrait étre complétée

= « Perspective d'evolution professionnelle » :
rubrigue a introduire formellement (le guide de
I'entretien d'evaluation mentionne toutefois que ce
point doit étre abordeé au cours de |'entretien)

= « Autorité chargée de la notation » : la notation
disparaissant, le role du chef de service doit étre
préeciseé sur deux points :

23



| Les points a compléter ...

= - avis (ou decision) sur l'attribution d'une BA
(notamment, obligation de motivation en cas de
refus)

= Avis sur les promotions de grade ou de corps
(actuellement donnés par le responsable de
I'entretien d'evaluation)
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iCritéres d'évaluation

= |l est proposé de maintenir les criteres actuels, qui
ont eté definis lors de réunions de concertation
avec les organisations syndicales

= Mais d'ouvrir la possibilité, dans certains services et
pour certaines situations, d'adopter des criteres
plus specifiques

= En préecisant les modalités d'adoption
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iLes chefs de service

= La liste des chefs de service auxquels des
contingents de réductions peuvent étre attribués
devant étre arréetee, il est proposé de conserver la
liste fixée dans le dispositif actuel

= Et de fixer le nombre d'agents d'un méme corps
permettant |'attribution de contingent de réduction,
en fonction des modalites d'attribution des BA qui
auront ete retenues
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