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BHecoK PpaHuUil

1/ MeHeaXMeHT N0ACbKUX PECYpPCiB Y CUCTEMI AePHKaBHOro ynpas/iHHA

®paHuii (PA)

e [TobyaoBa KoHUenuii (ba4yeHHA)
e Mogenb i OCHOBHI NOHATTA
e [I[poBeaeHHA cemMiHapiB 3 pedpopMyBaHHA GPaAHLY3bKOI CUCTEMM AEPHKABHOIO yrNpaBAiHHA

2/ Wnaxun BoOCKOHaNEHHS — GOKYC Ha KNOYOBUX TEMAX

Ponb KepiBHMKIB BULWOT JAHKN Y CUCTEMI AeprKaBHOrO ynpaBiHHA

KepyBaHHA MeHeaXMeHTOM NoACbKUX pecypcis (HRM)

MnaHyBaHHA Nocaj Ta KOMMeTeHL,ii

YnpaBAiHHA NepPCoOHaNOM B KOHTEKCTi pepopMyBaHHA CUCTEMM AEeP>KaBHOrO YyrpaBaiHHA


Выступающий
Заметки для презентации
I would like to stress HRM in public administration because this function is not holding the place it deserves
I will remind you some principles  : what is at stake and  to remind you that everything is on shoulders of top management
You are responsible for the staff you are managing them and have un big part in its performance

After that briefly some comments on the two different system of HR management to strengthen basis, if needed

Then I will develop 4 main issues to be addressed by top management : it is a choice I have made but I am available to talk about any topic you want
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OCHOBHI HanpsiMm po6oTn KagpoBoI CNyK6MU

3aBAaHHA KagpoBOi CNYX6m :
« 3abe3neuyeHHs BiANOBIAHOI0 AepPXXaBHOro opraHy BucokonpodgeciniHuMmmu kBanicikoBaHMMM Ta

MOTMBOBAaHUMMMU KalpaMM1 B PpaMKaX HafaHOro 6I'OA)KETy»

4 brogxeTHa pedopmMma A

[oKpaLleHHA KOHTPOJIO 3a KiNbKICTIO
NepcoHasny Ta BUTpaTaMu Ha

4 AKICHNUIA PO3BUTOK YrpaBiHHS

\_ YTPUMaHHS WTaTy )
1L

e NiaBULEHHS epeKTUBHOCTI NPOrHO3yBaHHS
Ta MOHITOPUHIY BUTPAT Ta YNCENbHOCTI
LWITATYy NpauiBHUKIB

4 )

e BU3HAUYEHHA MOX/IMBUX MOJIB ANA MAaHEBPY
Ta IX BUKOPUCTaHHSA

e NIATBEPMAXXEHHSA AOLINbHOCTI BUTPAT 3a

(_ KOXHMM €BPO )

/Mop.epl-lisaui;l cUcTeMm ynpaBniHHﬂ\
rnepcoHasioM

nepcoHanom
3 METOH 3a]0BOJIEHHS BHYTPILLUHIX NoTpeb
K OopraHisauil Ta o4vikyBaHb NepcoHany /

/~* 3aNny4eHHs CniBpObBITHUKIB, 3a0X0YEHHS X A0 TPMBANOI\
pob0oTK B opraHi3aLii, nepeniarotoBka

e M/1aHYBaHHS NOCaj Ta KOMMETEHLIN
e MOAEepHi3alis npaBoBoi 6a3u
e YNpaBniHHA ePEeKTUBHICTIO

e PO3BUTOK AiaNory «MeHemKMeHT/npauiBHUK»

)
| EcpekTuBHICTbL: 3aBAaHHSsA/3acobu/BuUTpaTun I
BaockoHaneHHs iHopMauiiHUX TEXHONOTIN y cucTeMi HRM: cucteMa

iHpopMyBaHHS nepcoHany SIRH, AOBIAHWKM, NOCAA0BI IHCTPYKUIT ...

YnpaBniHHA edeKTUBHICTIO :



NABULLEHHA E®QEKTUBHOCTI TOMN-
MEHEAXMEHTY

Bu3HaueHHs cuctemum npodecinn, KomneTeHu,in Ta nocaz,
Br3HauyeHHsA poni Ta 3aBAaHb 3a TPbOMA PIBHAMU MEHEAKMEHTY
Y KOXXHOMY MiHicTepcTBi abo iHWOMY AeprKaBHOMY OpraHi

KBanidikauia, sKy BOHUM B¥Xe MAKOTb ... KBaNiPpiKaLia, AKOT BOHM
notpebytoTb

Lini Ta pe3ynbTaTi, CaHKLii, B4OCKOHANIEHHA: NiArOoTOBKa, COLiaibHUMN
Aianor, NPOeKTHUM MeHeaKMEHT, IHHOBALiMHI cemiHapu
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Выступающий
Заметки для презентации
L'évolution des approches : Périphérie / Centre : DRH- Filiale / DRH Groupe
o       Politique / synthèse
o       Expertise  : Ecriture des textes / Comptage des effectifs / Gestion des HP /
o       CSP  : Pension / AS / Reconversion

DRH groupe n'est pas le seul niveau central : EMA – organisation de la fonction RH au sein des 3 armées.
Chantier pour partage des tâches entre DRH et EMA : Seul problème dont l'arbitrage pose problème aujourd'hui.

Bascule du semi-fonctionnel au fonctionnel : 
Fonctionnel / Hierarchique 
Technocrate/Autocrate
Problématique de la gestion des conflits. 1873 : l'intendance était rattachée au commandement ;

SIRH unique : Dynamique lancée à la suite de l’audit de modernisation (audit Coppé) sur les centres payeurs.
Constat d’une absence de connexion SIRH – SI paie, par opposition avec les pratiques du secteur privé qui avait parfaitement intégré la paie dans la fonction RH.

Aujourd’hui 6 SI différents dont 5 SIRH militaires avec Procédures différentes, Normes différentes :
Problème concret : en état major interarmées des militaires qui font le même métier avec les mêmes qualifications ne sont ni rémunérés ni notés de la même manière
Au sein du Mindef: 
cas du PC déjà « réglé » avec le SI Alliance (module RH + module paie)
cas du PM qui a nécessité une ré-orientation de Louvois en vue d’une saisie unique au niveau des SIRH . 
Contrainte « culturelle »: (r)évolution sans heurter les différences fortes existant entre les armées et services (règles de gestion propres). Refus des armées d’utiliser le 1er SIRH existant (Concerto). 
Contrainte technique: incapacité technique de Concerto d’intégrer l’ensemble des spécificités de chaque armée et service > recours à plusieurs SIRH.
Contrainte de temps: urgence pour la gestion RH de l’armée de Terre devenue obsolète ainsi que pour le traitement de la paie de la Marine (obsolète a/c 2009).
En externe :
Forte pression de l’ONP : Harmonisation des procédures / Adoption de normes communes /Suivi de l’évolution de la réglementation.

Avantages et limites de la délocalisation des ressources humaines (Tours) à distance des  états-majors ?
Les composante « politiques des RH » restent en IDF, c’est la composante mise en œuvre de la politique » (gestion, rémunération, formation) qui irait sur Tours.
Avantages : facilite les échanges (interarmées) en gestion, améliore l’aspect immobilier, et reste très proche en temps de Paris (1h02 en TGV)… finalement peu de limites.



NMporHo3He ynpasniHHA

nocagamm Ta KOMmneTeHUWiamm

YnpasniHHA YnpaBniHHA . KepyBaHHA noabMmu
3ABOAHHA : - YnpaBniHHA i
cTpaTeriyHumm onepavinHMmmn ) MoTuBauia
) epeKTUBHICTIO
OpieEHTMpPaMM npouecamm CTumyntoBaHHA
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LUTATHOrO PO3nucy
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NOJIOXEHHA TPYA0BOI yroam

cuMau go notpeb
aaMiHicTpauii

® MQ1aH 3axoA,iB 3
BTiIeHHA 06paHmMX
cLeHapiis


Выступающий
Заметки для презентации
This slide shows the whole process of planning jobs and skills
Follow the path. It start by analyzing missions; This is always forgotten As top manager you have to question missions of the entity you are running, number of positions given to fullfill these missions, the policy you are implementing
It is vey important to collect such data and to be aware of the current situation and evolutions to come. To foresee is the first skill of top management
There are a lot of scenarii to be draft. You can have to reform deeply the administration you are running ; you can also have to foresee new skill to follow evolution
In any case you need a scenario to be followed
All the process leads you organizing flows : I mean to hire, to promote, to reallocate HR
At each level of this process you have to keep in touch with unions or staff representatives because a such approach can be done without staff, and never against

Then comment management : strategic orientations, operational needs, performance, people
Then tols and leverage : see below


AKICHMM Naxia

OLIHKA MOCAAOBUX ®YHKLLIN TA
KOMMNETEHUIN

NNAH 41U

> KomiTeT 3 30BHIiLLHbLOTO OLIHKOBaHHA

| e« OgHa nocapa/oAnH KomiteT
® ABTOPUTETHI 30BHilLIHI OLiHIOBaYi (BiMCbKOBI, HaYKOBLLi, NPOMWNC/OBL,...)
e lllopivyHe ouiHOBAHHA

KomiTeT 3 BHYTPILWWHbOIO OLiHKOBAHHA

* OuiHka noTpebu y ntoacbKMX pecypcax

* OnNnc 0OCHOBHMX HAaBMYOK Ta KOMNETEHLLiM

MnaH ain

e 3BiTK KomiTeTiB

e OuiHKa PO3BUTKY NOCAA0BUX PYHKLLIN
e [naH gin y cpepi HRM

-_— MnaH Hanmy

¥ 'q e LLInaxm po3BUTKY Kap’'epu Ta MObIiNbHICTb

v e OuiHOBaHHA Ta NpodeciiHa NigroToBKa



KinbKicHUM nigxipg,
Cxema mobinbHocTi
Cynposig Ta niagTpMMmKa npauiBHUKIB

BIAMNOBIAHUMM _ _ ‘, 7 YEPE3 AIA/IOT

CTPYKRTYPAMMU
lanor

BHUKOM
Biaainy Kagpis

; ,‘ LINAXOM 30IMCHEHHA
HroBui IHAMBIAYA/IbHOMO TA FTHYYKOTO
T MOHITOPUHTY
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Выступающий
Заметки для презентации
Instances de dialogue social et instances d’aide au reclassement

 niveau local : 209 AMR et 222 CLR se sont réunies
 niveau régional : 13 CRMR constituées et 17 CRR se sont réunies ou sont programmées
Niveau national : le comité de suivi des restructurations (réunions régulières)



Plan d’action de prise en compte des troubles psycho-sociaux :

Le code du travail fait obligation aux employeurs d’évaluer les risques professionnels, y compris psychosociaux – la jurisprudence leur impose même une obligation de résultat.
Forte culture RH du ministère ;
Élaboration d’un plan d’action en cours ;
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