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Les bases du projet




POURQUOI ¢

Une approche prospective des déeparts a la retraite pour :

Conserver les compétences clés et valoriser les agents
Anticiper les transferts de compétences

Moderniser le service et I'adapter aux besoins nouveaux
Développer une vision globale a I'échelle de la collectivité
Développer une analyse partagee

Eviter les situations de blocage et la dégradation du service

Evaluer les ressources et les opportunités au regard des moyens disponibles/
gerer durablement la masse salariale
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ETAT DES
LIEUX

Informations

» Envoi mensuel des données RH

» Tableau quantitatif des départs
prévisionnels

» Tableau nominatif des départs validés
Services

» 2 gestionnaires retraite a disposition des
agents

» RDV individuels
Recrutement

» Dispositif de recrutement en avance de
phase

Entretiens professionnels
» ldentification des départs a 5 ans
» Section de I'entretien dédiée a la retraite

ERBOURG

en Cotentin




UNE METHODOLOGIE

PARTAGE DU DIAGNOSTIC
SUR LES DEPARTS

» Listing des postes / métiers
concernes par les départs
potentiels sur 5 ans

» Listing nominatif des
départs actes

» A construire avec
'encadrement

» ldentification des volumes
critiques

IDENTIFICATION DES
POSTES-CLES ET
AGENTS-CLES

» Postes clés

» Agent clé

DEFINITON D’UN PLAN
D’ACTION COLLECTIF ET
INDIVIDUEL

» S’interroger sur le devenir
du poste

» Fiche de poste/ évolution,
transfert ou suppression
des missions

» Positionnement du poste

» l|dentifier les futurs
recrutements difficiles

» Qui pour remplacer 'agent?

ERBOURG
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CALENDRIER

DIeigosiie FOSIES €I Elaboration des
partage des Agents clé olans d’action Expérimentations

départs ‘
1er semestre 2023 2023 1¥" semestre 2024

Ateliers
3 avec le DGS et les DGA (CODG)
6 avec les pdles dans les rencontres de directeurs (CODIR)



LES CONDITIONS

» Une vision affinée et partagée des départs
» Mise en perspective projections / entretiens professionnels (a I'issue de la campagne en cours)
» Partager les secteurs sensibles a I'échelle de la collectivité
» Definir collectivement les priorités de travall
» Co-construire les outils nécessaires au plan d’action
» Méthode d’étude des postes a l'usage des encadrants

» Modalités d’'accompagnement
» Formation
» Mobilité
» Reconversion

» Vers un organigramme prévisionnel ERBOURG
en Cotentin




Partage du diagnostic




Conduite du diagnosftic

Ateliers
» 3avecle DGS etles DGA (CODG)
» 6 avec les pdles dans les rencontres de directeurs (CODIR)

Outils

» L'exposition

» Les organigrammes intégrant les déeparts prévus

» Larubrique «retfraite » revue sur les entretiens professionnels

Objectifs

» Engager le dialogue avec les agents concernés

» Sensibiliser les encadrants a la problématique

» Cernerles secteurs ou une expéerimentation pourrait étre possible



Panorama des départs a la retraite

Parfage du diagnostic sur la
base d’'une exposition

» Affiche panorama pour I'ensemble de
la collectivité (ville + CCAS)

» Affiche les 10 métiers les plus
concernés

» Affiches focus pour chague pole

+M.SOC ’
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‘ Répartition par catégorie
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Les listings de départs dates de la

GPEC

» 3 niveaux de datation du plus au moins précis partagés avec les services :

La date anniversaire de I'agent 64 ans

A La date exprimée souhaitée par I'agent dans son entretien professionnel

carrieres longues, souhaits de ne pas partir a la date anniversaire,...

La date plus précise suite expertise des gestionnaires retraite et constitution du dossier

courrier aux services RH
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La synthese « volumes » par les cartes

» Identifier les secteurs d'intérét du fait de départs importants

ORGANISATION

» Une couleur par pdle

Orientations politiques
DModernisation activités

)
ORGANISATION g = Gestion des volumes
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DManagement
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POSTE-CLE
AGENT-CLE

Poste clé

» Evaluation de I'impact

» Responsabilite

» Positionnement charniere
» EXxpertise rare

Agent clé
» Expertise unique

» Connaissance specifique (historique,
partenariats, ...)

» Impact de I'agent sur I'équipe

= Définition des besoins en
Compétences — Expertise - Taches




La synthese « postes cles » par les cartes
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Plan d'action




Vers le plan d'action : les parcours
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Les tapis de decision
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Transmission > Allissue des fravaux

d i » Une liste de postes ciés identifiés

competence

» NOTRE PROPOSITION:

Une phase
expérimentale
avec | cas Capitalisation des

« pilote » travaux pour
P phase 2 sur les

test et postes identifiés en
formalisation priorité 1
d’outils MARS-JUIN 24
adaptés
JANV-AVRIL 24

» Un classement des postes en priorité 1, 2, 3

Retour
d’'expérience
pour
envisager la

diffusion de la
démarche

SEPT 24




Le « contrat de fransmission »

ATELIERS DE LA TRANSMISSION

¢ Sélectionner et mobiliser les acteurs sur le o )
# Validation et partage de la fiche de poste

projet )
- P ¢ Accord des parties prenantes RDVLe:
* Les conditions de la réussite P P A

* Repérer les savoirs et savoir-faire a transmettre ) .y )
¢ Inventaire des activités et compétences

* Modzlités de transmission possibles S
* Formaliser les savoirs et savoir-faire a

¢ Dfinir et choisir les outils de formalisation

# Inventaire des compétences & transmettre

. e N icci "
* VValider les modalités de transmission * Tableau des modes de transmission

PROTER L s Formalisation du plan de transmisison LoAEE
 TRANSM ISSION Al
@@
* Réaliser |a transmission entre les acteurs s Transmissions sur les différentes modalités
. *Suivre et animer la transmission ROV telLe:
 TRANSM ISSION A
* Evaluer les abjectifs du projet * Supports d'évalution + entretien /4\
. . RDV Le :
® Evaluer la satisfaction des acteurs a-




Les productions

Inventaire de
compétences

Réalisé avec le N+1
Remise & jour de la fiche de poste
Thématiser la fransmission

|dentifier les destinataires de la
transmission et les priorités

Fiches transmission

Formaliser les transmissions qui ne
nécessiteront pas de présentiel

Recenser les « trucs et astuces »

Calendrier de
fransmission

Programmer et optimiser la
transmission

Formaliser le rétro planning en
fonction des destinataires


../TransmissionCompetences/Jean-Luc/Inventaire_competences(4).xlsx
../TransmissionCompetences/Jean-Luc/Inventaire_competences(4).xlsx
../TransmissionCompetences/Jean-Luc/Inventaire_competences(4).xlsx
../TransmissionCompetences/Jean-Luc/Inventaire_competences(4).xlsx
../TransmissionCompetences/Jean-Luc/Fiches transfert.xlsx
../TransmissionCompetences/Jean-Luc/Fiches transfert.xlsx

La co-consfruction des outils et
'expérimentation sur une « tfransmission test »




QUl pOur » A l'issue des fravaux :

prendre la

suite ? » NOTRE PROPOSITION:

Expérimentation
d'une
approche
« attractivité »
engagée ala

demande
d'une direction

JANV & JUIN
2024

Mise en ceuvre
du plan
d’'action

attractivité

SEPT-DEC 2024

» Une liste des postes clés identifiés

» Un classement en priorité 1, 2, 3

Capitalisation
de la
meéthodologie
pour transfert

sur un autre
secteur
professionnel

2025




Les ateliers de |'attractivite

e Partage des enjeux de la démarche et principes de |'attractivité

* Auto-positionnement des services sur 15 facteurs d'attractivité

* Croisement avec I'analyse des services RH

* Recherches bibliographiques / Ateliers participatifs avec I'encadrement (direction a chef d'équipe)

* Analyse des propositions et étude de faisabilité technique/ humaine/ financiere
*Partage des priorités
Analyse *Formalisation du plan d'action

* Mise en ceuvre du plan d’action

* Analyse des impacts

 Définition de parcours d’'acces au métier / si favorable aux reconversions professionnelles
» Définition d’une stratégie de renouvellement partagée




QU el I e » Al'issue des travaux

0 rg an | S at| on » Une liste des postes ciés identifiés
. » Un classement en priorité 1,2,3

demain ?

» NOTRE PROPOSITION:

Définir I'option retenue
a décliner en offre

Partager les opfions

pour construire une

offre adaptée d la
demande des services

Expérimentations
OCT 2024

( Retour sur expérience
d’'accompagnement

AVRIL-SEPT 2024

JUIN 2025

2025




Les etapes de prospective

« organisationnelle »

@ ‘ ® ® ® ‘ Expertise des missions et
Orientations politiques 2 des postes
Evolution de la demande suppression du service Déclinaison opérationnelle
sociale ® externalisation effectifs et compétences Stratégie
Refonte de I'organisation transfert total ou partiel de Vision prospective plurionnu,elle
¢ ‘ postes organisationnelle & 6 ans partagee
Gestion durable des remplacement &
‘ moyens I'identique ou évolution du
‘ poste



» Al'issue des travaux

» Une liste des métiers clés identifiés

Q u el » Un classement en priorite 1
m ét I er » Agent d'accueil (autres travaux en cours)

» 2 métiers en priorité 2

d e m a.l n ? » Agent d’état civil

» Assistant de gestion financiere / agent de
gestion comptable

» NOTRE PROPOSITION:

Une
expérimentation Une offre de

« Prospective SEvIce
métier » AGENT D'ACCUEIL
a coordonner
avec les fravaux
en cours

Retour

d'expérimentati
Agent d'état civil xperi ion
ou

Agent comptable




Les ateliers de Prospective métier

* Fiches de postes
* Entretiens
* Recherches bibliographiques

*Groupe de travail avec les agents
eParticipation des hiérarchies concernées

Facteurs .« |gentification des facteurs d’évolution & I'ceuvre dans notre contexte collectivité
d’évolution

* Impacts en terme de formation

* Impacts en recrutement

* Définition de parcours d’acces au métier / si favorable aux reconversions professionnelles
* Définition d'une stratégie de renouvellement partagée




Le mot de la fin

La prospective ¢ 'edt:
Une méthodologie nigoarnense et cnéative

J-M PERETTI

Professeur des universités

ERBOURG

Colloque AN DRH des grandes collectivités en Cotentin



Merci de voire attention




