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01 Méthodologie

La présente étude d’impact RH suit la méthodologie définie au niveau interministériel.

La méthode recommandée au niveau interministériel par la DGAFP' ainsi qu‘au niveau du podle
ministériel consiste a réunir les éléments suivants:

1 Description de la situation existante: postes concernés en ETP par territoire et par
service, répartition des agents par genre et en corps et grades (ou a minima par
catégorie), pyramide des ages etfou prévisions de départs a la retraite, définition des
compétences requises, organisation et conditions de travail ;

1 Description des objectifs et attendus de la réorganisation et du calendrier RH prévu
(prépositionnements, droit d’option). Il s’agit de caractériser 'organisation-cible, ses
missions, ses conséquences sur les postes et les agents, telles que les mobilités induites
et les besoins de formation correspondants.

L'objectif est de lister en amont les sujets d’attention : effets sur la mobilité au sein du méme
territoire, sur la formation continue, sur la rémunération, sur l'organigramme, sur le dialogue
social. Cette étude d'impact RH doit permettre de déterminer le dispositif de communication et
d’accompagnement vis-a-vis des agents concernés : accompagnement indemnitaire, prévention
des RPS liés au changement d’organisation du travail...

Le plan préconisé dans le guide de la DGAFP est le suivant :
1 Introduction : enjeux et contexte de la réorganisation
1 Description des changements d’organisation
1 Impacts en termes d’effectifs, d’'emplois et de compétences
1 Impacts en termes d’organisation et de conditions de travail
1 Modalités de passage a la cible
1 Glossaire et annexes

La méthodologie suivra également le guide « Conduire la transformation des organisations »
diffusé par le Département de la modernisation et de I'animation des réseaux (DMAR) de la DRH?2.

7 https://www.fonction-publique.gouv.fr/files/files/publications/coll_outils_de_la_GRH/Guide-etude-impact-RH-
2016.pdf

2 http://rh.metier.din.developpement-durable.gouv.fr/edition-2023-du-guide-conduire-la-transformation-a2013.html
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02 Introduction : enjeux et contexte de la
reorganisation

Cette partie introductive vise a présenter:
- le contexte et les enjeux de la réorganisation,
- les modalités de sa déclinaison locale et la stratégie de mise en ceuvre territoriale et nationale,

- I’état d’avancement de la présente étude d’impact RH, son résumé synthétique et ses
principaux chiffres clés actualisés.

|. Contexte et enjeux de la réorganisation
présentation des principes de I'organisation-
cible

Cette partie vise a présenter le contexte du projet « Organisation GA-paie », ses enjeux, et les
principes de l'organisation-cible a travers une étude de parangonnage.
01) CONTEXTE DU PROJET « ORGANISATION GA-PAIE »

Cette partie explique l'origine du projet « Organisation GA-paie », présente ses enjeux et situe la
présente étude d'impact RH dans sa conduite.

(A) L'organisation de la GA-paie est devenue trop complexe

L'organisation ministérielle en matiére de gestion administrative et de paye est opérée par 13
poles supports intégrés (PSI) en régions au sein des DREAL et par une partie de la DRH (le service
de gestion et une partie du service du pilotage des moyens et des réseaux RH) en administration
centrale, soit 14 centres ministériels de gestion.

Les moyens mobilisés pour gérer environ 59.000 agents et produire annuellement 45.000 actes
de gestion administrative et 490.000 mouvements de paye, sont variables selon les centres de
gestion. Leur organisation complexe, largement héritée de I'histoire du ministere, n'est plus
adaptée a sa réalité actuelle.

Depuis la création du pdle ministériel il y a quinze ans, des opérations de transferts significatives
ont été opérées modifiant sensiblement a la baisse le périmeétre ministériel (-45.000 ETP).
Parallelement, nos ministéres ont contribué au rétablissement des comptes publics a travers des
réductions d’emplois au rythme de -2% par an, soit -20% en dix ans.
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Or depuis 2013, pas moins de 6 cas de gestion peuvent étre distingués entre la gestion collective
de corps (CAP, TA/LA..), la gestion individuelle et la gestion financiére des agents gérés au pdle
ministériel®:

1. Gestion centralisée: agents pour lesquels, sauf exception (par exemple le temps
partiel), les actes (gestion administrative -GA- de corps, GA individuelle et gestion
financiére -GF) sont réalisés par le service de gestion au sein de la DRH ;

2. Gestion semi-déconcentrée ler cas: agents pour lesquels la gestion de corps et la
gestion individuelle sont réalisées par le service de gestion de la DRH tandis que la GF
est assurée en PSlou en EP;

3. Gestion semi-déconcentrée 2éme cas: agents pour lesquels la gestion de corps est
assurée par le service de gestion de la DRH tandis que la gestion individuelle ainsi que
la GF sont assurées en services déconcentrés ;

4. Gestion déconcentrée: agents pour lesquels la totalité des actes (GA de corps, GA
individuelle et GF) sont réalisés en services déconcentrés ;

5. Gestion spécifique selon les modalités de gestion par corps: cas spécifiques pour
lesquels les actes, selon le corps d’appartenance et l'affectation de I'agent, seront
réalisés suivant l'un des autres cas de gestion cités*;

6. Gestion des dossiers accessoires: activités dont la saisie est réalisée par le PSl ou le
bureau de gestion GA-GF en administration centrale selon le lieu ou I'agent est payé ou,
pour les personnes non payées par le ministére, selon le lieu oU a été réalisé son
intervention.

La situation 1 concerne principalement les agents de catégorie A. La situation 4 concerne
principalement les agents de catégorie C.

La situation des agents a gestion semi-déconcentrée ler cas n’offre pas les prérequis de
convergence GA-GF attendus au niveau interministériel par le Centre interministériel de services
informatiques relatifs aux ressources humaines (CISIRH) dans le cadre du SIRH RenoiRH. Cela
concerne principalement les agents de catégorie B :

+ Les secrétaires d’administration et de contréle et les techniciens supérieurs du
développement durable (SACDD et TSDD) affectés en services déconcentrés (SD), en
établissement public (EP) sous RenoiRH, en service a compétence nationale (SCN, hors
CMVRH);

o Lesdessinateurs affectés en SD et SCN ;
« Lesdessinateurs affectés en EP sous RenoiRH ;

+ Les personnels d’exploitation des travaux publics de I'Etat spécialité voies navigables et ports
maritimes (PETPE VNPM) affectés hors VNF.

L'organisation de la GA-paie est donc fragmentée entre plusieurs niveaux organisationnels et
éclatée géographiquement. Son fonctionnement est hétérogéne entre les centres de gestion,
entre lesquels le lien fonctionnel et I'animation transverse sont insuffisants. Elle recouvre des
activités soumises a des régles complexes (régles de gestion de corps, textes régissant les
attributions), et des processus qui ne sont le plus souvent pas traités de bout en bout par un
méme agent.

3 Instruction DRH réf. 13002418 du 18/07/2013.
4 Les agents en provenance d’autres ministéres et accueillis en position normale d’activité étant exclus du dispositif
de remontée des payes, la GA et la paie de ces agents restent confiées aux PSI.
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(B) Les conditions sont aujourd’hui réunies pour une réorganisation de la GA-paie
ministérielle

Aujourd’hui, I'achévement du transfert des paies vers le comptable assignataire unique du Val-
de-Marne ouvre la voie a la réorganisation de la GA-paie ministérielle. Ce transfert s’est déroulé
en quatre vagues depuis la paie de juillet 2020 jusqu‘a la paie de janvier 2021 incluse. Ce chantier
s’est inscrit dans le cadre des travaux de rationalisation et de simplification des processus et des
outils de gestion des RH engagés par nos ministéres depuis 2018 a I'occasion de la mise en ceuvre
du systéme d‘information RenoiRH.

Ces travaux de bascule de paies ont concerné 29 000 rémunérations, 17 Services Liaison
Rémunération (SLR) de la DGFIP répartis en métropole, 14 PSI et le service de gestion de la DRH,
le service Armement Phares et Balises et trois autorités administratives indépendantes
(Commission nationale du débat public (CNDP), Commission de régulation de I'énergie (CRE) et
Autorité de contrdle des nuisances aéroportuaires (ACNUSA)).

La bascule vers un comptable assignataire unique constitue un gage important de gains
d'efficience et de sécurisation des processus RH pour les agents et les gestionnaires ainsi qu’une
rationalisation de la chaine de gestion des paies:

+ En cas de mobilité interne au sein des MTECT-MTE-SMer, la prise en charge financiere d’un
agent est simplifiée, I'agent restant payé par le SLR du Val-de-Marne ;

« En cas de promotion avec changement de macro-grade notamment de B en A qui pouvait
occasionner un changement de SLR, la prise en charge financiére d‘un agent auprés d’'un
nouveau SLR est supprimée (hormis pour I'accés dans le corps des IPEF);

+ En cas de rappel de rémunération pour un agent, le gestionnaire n’‘a plus de reconstitution
d’historique de paie a effectuer manuellement;

+ En cas de changement de périmetre de gestion des actes administratifs de personnels, la
gestion financiére est stabilisée ;

+ Les pratiques et les méthodes de travail sont harmonisées au sein du périmetre ministériel
avec un seul interlocuteur comptable;

« Linformation entre les différents acteurs de la chaine de la paie (les MTECT-MTE-SMer, la
DGFIP et le comptable unique du Val-de-Marne) est simplifiée et plus fluide notamment en
cas de problématiques de paie spécifiques.

Cette simplification de la chaine de gestion des paies contribue a la sécurisation des processus
RH, au bénéfice des personnels et des services de la paie. Elle ouvre la voie a la réorganisation
globale de la chaine de la GA-paie au sein du pole ministériel.

A cet égard, le déploiement de nouvelles fonctionnalités de RenoiRH par l'intégration de la GA-
paie est liée a la modification de la répartition de la gestion des agents de catégorie B. En effet,
du point de vue des fonctionnalités de RenoiRH et de ses satellites, la modification de la
répartition de la gestion des agents de catégorie B permettrait de finaliser l'intégration de la GA-
paie dans RenoiRH, facteur de valeur ajoutée pour I'agent gestionnaire. Ainsi, I'étude des
conditions a réunir pour l'intégration compléte de la GA-paie dans RenoiRH doit étre liée a la
réflexion sur la modification de la répartition de la gestion des agents de catégorie B.

Ainsi les enjeux de la réorganisation de la GA-paie sont les suivants:
En ce qui concerne l'organisation-cible :

1 Garantir une équité de traitement et une plus grande efficience du service a l'agent (prise
en compte en paie dans les temps, fiabilité juridique de la gestion),

1 Simplifier les circuits de décisions et les outils de production,
1 Homogénéiser les pratiques et les process,

1 Optimiser les outils de reporting et du suivi de la performance comme les outils de
pilotage opérationnel,
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1 Parvenir a des accords de niveaux de services avec les utilisateurs,

1 Objectiver et optimiser la répartition de la charge entre les composantes de
I'organisation-cible,

1 Réaliser des économies d’échelle grace a des outils communs,

1 Garantir la disponibilité pour les services des informations, formations aux outils, du
conseil et de I'appui,

1 SIRH RenoiRH: intégrer la GA-paie et faciliter la dématérialisation du dossier agent,
facteur de valeur ajoutée pour I'agent gestionnaire, les automatismes dans RenoiRH ne
pouvant étre mis en place tant que la gestion est partagée entre centres de gestion
différents et hétérogénes dans leurs outils et droits RenoiRH.

(C) La place de la présente étude d'impact RH dans la conduite du projet de
réorganisation de la GA-paie

Le projet de réorganisation de la GA-paie a été engagé et présenté aux représentants du
personnel, avec les engagements suivants :

1 La réorganisation de la GA-paie s’'appuiera sur un document qui précisera les garanties
apportées aux agents, notamment |'absence de mobilité géographique imposée.

1 La trajectoire a priori des effectifs ne sera pas différente de celle des autres fonctions
supports ministérielles.

1 Le projet ne reposera pas sur des hypothéses a priori de regroupements ou de
spécialisations de PSI.

Ce projet recouvre des mesures alliant une révision des textes réglementaires correspondant a
une adaptation de l'organisation globale, et une harmonisation des pratiques et des outils
permettant une plus grande efficience des acteurs. Il comporte donc deux volets aux calendriers
distincts :

1. Amélioration de la performance des processus associée a I'amélioration des outils
(phase lancée en novembre 2021),

2. Renforcement du pilotage fonctionnel, avec en perspective la mise en ceuvre d'une
nouvelle organisation au 2°™ trimestre 2023 (phase lancée en mai 2022), qui est I'objet
de la présente étude d'impact RH.

Le premier volet, concernant |I'amélioration de la performance des processus et des outils,
commencé en novembre 2021, se poursuit au sein du réseau GA-paie de maniére a intégrer la
mise en ceuvre de ces améliorations au fur et a mesure et dés a présent, puis leur évaluation et
leurs adaptations nécessaires.

Ce premier volet se déploie en lien avec les évolutions en cours du SIRH RenoiRH et de ses
satellites, notamment la dématérialisation et les simplifications des outils, afin d'évaluer leur
impact sur les processus a terme au sein de l'organisation-cible et de formaliser les expressions
de besoin nécessaires sur ces évolutions du SIRH. L'étude des conditions a réunir pour
I'intégration compléte de la GA-paie dans RenoiRH sera liée a la réflexion sur la modification de
la répartition de la gestion des agents de catégorie B.

La question posée dans le cadre du second volet est de déterminer la meilleure organisation
permettant de renforcer le pilotage fonctionnel. La présente étude d’'impact RH évalue a cet
égard l'option de la création d'un service a compétence nationale (SCN), comportant une
modification de la répartition de la gestion des agents de catégorie B, afin de soumettre cette
option a la concertation.

Ce scénario a fait I'objet d’une co-construction avec I'encadrement du réseau GA-paie, réuni en
séminaires pléniers et dans le cadre d’ateliers thématiques utilisant un espace partagé Osmose.
Cet espace partagé « Performance GA-paie » regroupe a présent la moitié des agents du réseau
GA-paie, incluant les agents concernés de la DRH et des PSI, qui peuvent y accéder sur simple
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demande. Des journées d’accompagnement sur place auprés de l'ensemble des agents
concernés ont été organisées sur le premier volet évoqué plus haut. Un directeur de projet et une
équipe-projet ont été identifiés au sein de la DRH pour assurer la conduite du projet. Un comité
de pilotage présidé par le Secrétaire général et dans lequel sont représentés la DRH, le SPES et
les DREAL se prononce sur les décisions stratégiques. Les services employeurs ont par ailleurs été
consultés, par exemple dans le cadre d‘ateliers thématiques avec un panel de bureaux RH de
proximité représentatif des différentes catégories de services employeurs. Les différents réseaux,
dont celui des DREAL, sont régulierement informés de I'avancement de ce dossier et ont été
associés a la réalisation de la présente étude d’'impact RH.

02) PRESENTATION DES PRINCIPES DE L'ORGANISATION-CIBLE

Cette partie vise a présenter les principes de l'‘organisation-cible, & travers une étude de
parangonnage.

(A) Une organisation ad hoc comportant un ou plusieurs centres de services partagés

Dans la plupart des structures de plusieurs milliers d’agents répartis sur de nombreux sites,
I'organisation de la gestion et de |la paie des agents est regroupée sur une organisation ad hoc
unifiée comportant un ou plusieurs centres de services partagés.

Cette configuration présente un fort potentiel de standardisation et d'automatisation, a travers
I'existence d’une organisation-type, point référent unique et accessible sur les régles et processus
les plus simples ou courants, I'harmonisation des données et l'alignement des systémes
d’'information. L'intervention humaine peut ainsi étre plus fortement concentrée sur les taches a
forte valeur ajoutée et non répétitives.

L'organisation du travail peut évoluer afin de permettre a chaque gestionnaire de concentrer et
spécialiser son expertise fonctionnelle sur une activité ou les cas particuliers ne pouvant étre
automatisés, avec des outils de qualité. Si au départ ces gestionnaires se trouvent en charge d'une
organisation dans laquelle chacun utilise en fait son propre mode opératoire sans aucun effet
d’échelle, par la suite, ils deviennent dans cette nouvelle structure des spécialistes sur des sujets-
clés au sein d'un réseau organisé d’experts permettant un soutien plus avancé aux utilisateurs. La
construction collaborative des outils et processus RH maximise leur utilité pour l'organisation.

Des tableaux de bord partagés permettant de suivre la productivité et la qualité de service
donnent a chaque gestionnaire une vision élargie de bout en bout de la performance collective.
Celle-ci repose sur des accords de niveaux de services avec les utilisateurs.

Cette évolution permet des effets d’échelle et des gains d’efficacité en méme temps qu’une
meilleure qualité de service, une professionnalisation des gestionnaires et un allegement de la
charge managgériale. Elle offre une meilleure transparence sur la performance du service, favorise
la simplification des processus et des structures et la clarté des responsabilités.

Les responsabilités et les modes de décision sont relativement déconcentrés, permettant une
meilleure capacité d’adaptation. La collaboration et la communication entre les équipes
centrales et locales reposent sur une plate-forme de partage et d’échange, permettant de
capitaliser sur les bonnes pratiques.

La gouvernance de l'organisation est a la fois forte et autonome: forte par I'ambition des
standards de performance, la vision de long terme et un soutien permanent des équipes de
direction de I'organisation-cceur, et autonome pour la gestion et la définition de I'évolution des
centres de services partagés.

(B) Une étude de parangonnage donne une illustration de cette organisation-cible

Les caractéristiques de l'organisation-cible se retrouvent par exemple dans les centres
ministériels de gestion (CMG) du service des ressources humaines civiles (SRHC) du ministére des
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armées (Min.Arm.): standardisation des organisations, des données et des systémes
d’information, des modes de fonctionnement, permettant d’automatiser et de réduire la charge
des téches a faible valeur ajoutée, de spécialiser les postes sur des activités a plus forte valeur
ajoutée et de constituer des réseaux d’expertise permettant un soutien plus efficient aux
utilisateurs.

Ce processus a reposé sur un renforcement du pilotage au sein de la structure du SRHC
constituée en service a compétence nationale (SCN), sur une base collaborative et transparente,
et de maniére déconcentrée, avec une animation de réseau structurée.

Des effets d’échelle et des gains d’efficacité ont été réalisés, et le taux d’encadrement a
globalement progressé. Les responsabilités et le pouvoir décisionnel sont plus fortement
déconcentrés, permettant une meilleure capacité d’adaptation. La collaboration et Ia
communication entre les équipes centrales et locales sont structurées, permettant de capitaliser
sur les bonnes pratiques.

Au Min.Arm., la gouvernance de l'organisation par la direction de I'organisation-cceur laisse aux
structures de mutualisation territoriale une large autonomie pour leur gestion et la définition de
leur évolution.

En définitive, 'exemple des CMG du SRHC du Min.Arm. s'avére riche d’enseignements,
notamment en ce qui concerne deux questions:

+ Celle de la nature de la relation entre les autorités délégataires de pouvoir et de signature et
les entités de production, avec une dissociation géographique entre le lieu de décision et le
lieu de production;

+ Et celle de la répartition des différents concepts de gestion RH, statutaire, collective,
individuelle et de proximité.

En effet, I'organisation du SRHC vise a traduire opérationnellement la distinction entre: la
conception des politiques RH, I'animation et I'appui aux services déconcentrés, I'évaluation et le
contréle, la gestion RH.

A l'origine de cette organisation se trouve la mise en place en 2020 d’un ordonnateur unique
pour le personnel civil, ce qui favorise une meilleure maftrise des risques, des prévisions et des
délais, par un meilleur dialogue ordonnateur/BOP et ordonnateur/comptable public, un partage
des bonnes pratiques de contrdle interne, une mutualisation des formations des GA-payeurs et
une maitrise plus facile de la dépense.

L'organisation du SRHC comporte d'une part un échelon de direction relevant de
I'administration centrale, et de l'autre des organismes extérieurs rattachés directement au chef
du SCN.

Réorganisation de la GA et de la paie
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m Chargé de mission

—_— Echelon de Direction CERHPC —
Sous-direction 1 Sous-direction 2 Bureaux 3 Arcueil puis
Politique RH Recrutement et Transverses ] Tours 2022/23  Bordeaux
accompagnement professionnel j
‘ e Ordonnateur
Emplois Mobilité . ‘ PCet R
et Formation DL t parcours Aide ‘ contentieux el
. marketing RH etp . au pilotage |
competences de carrieres !
PO j Contréle
. . Accompagnement des LIEMEMET ; Systemes interne
Effectifs et masse salariale réorganisations et soutien : dinformation  comptable et
| autres fonctions
Réseau des CMG CFD
CMG CMG CMG CMG CMG CMG MG Centre de formation
Bordeaux Lyon Metz Rennes SGL Toulon Arcueil de la défense

Au sein du SRHC, deux sous-directions et deux bureaux transverses d’administration centrale
sont chargés de la conception des politiques RH :

« Une sous-direction pour ce qui concerne les emplois et les compétences, les effectifs et la
masse salariale, et la formation,

+ Une sous-direction pour ce qui concerne le recrutement, la mobilité et les parcours de
carriere, et 'accompagnement des réorganisations,

+ Un bureau d'aide au pilotage,
e Un bureau de coordination et de soutien.

Par ailleurs, le centre expert pour les RHC est un organisme rattaché au SCN SRHC, chargé
d’animer l'appui aux services déconcentrés, I'évaluation et le contréle, pour la GA-paie et le
contentieux, ’AMOa des SIRH, le CIC et la fonction d’ordonnateur secondaire. Ses postes
répartis sur les sites de Bordeaux et Arcueil seront bilocalisés sur Bordeaux et Tours en 2023. Le
centre de formation de la défense est également un organisme rattaché au SCN SRHC et joue
un role analogue au CERHC pour ce qui concerne la formation.

Enfin, toutes les taches de gestion des personnels civils relévent des CMG, organismes rattachés
au SCN SRHC, et dont l'organisation doit reprendre en miroir celle de I'échelon de direction du
SRHC. Les personnels civils d’administration centrale sont gérés par le CMG d’Arcueil qui est
également leur bureau RH de proximité. Les autres personnels civils sont gérés par les six autres
CMG, situés a Bordeaux, Lyon, Metz, Rennes, Saint-Germain-en-Laye et Toulon.

Les CMG hors celui d'Arcueil assurent les réles d’appui aux services employeurs en matiére de
recrutement et de mobilité, d’animation et de professionnalisation des bureaux RH de proximité
au sein des services employeurs, d'animation des instances de concertation et de gestion
collective conformément a la loi de transformation de la fonction publique. En matiére de GA-
paie, ils sont structurés par corps (fonctionnaires, contractuels, ouvriers de I’Etat) et identifient
en leur sein les fonctions de controle interne de la qualité de la paie et de protection sociale et
pensions.

Dans cette organisation, le CERHC est le lieu de décision et les CMG les lieux de production.
Décision et production sont donc confiées a des organismes extérieurs a l'administration
centrale, qui est recentrée sur la conception des politiques RH. Une telle déconcentration part
de I'idée que le CERHC, par sa proximité directe avec des services employeurs a Bordeaux et a
Tours, sera en mesure d'assurer une animation plus « agile », plus lisible et plus transparente,
orientée « client ».

Réorganisation de la GA et de la paie
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Par ailleurs, la GRH de proximité est davantage mutualisée, avec la mission en la matiére du CMG
d’Arcueil pour I'administration centrale, et la fonction d’animation confiée aux autres CMG,
permettant une plus grande intégration des différents concepts de gestion RH, collective,
individuelle et de proximité, le niveau statutaire relevant des structures de conception des
politiques RH.

En définitive, ces choix originaux mais cohérents constituent un point de comparaison utile pour
ceux du périmétre et de la structuration interne du futur SCN de la GA-paie du MTECT-MTE-
SMer.

II. Modalités de la déclinaison locale de |a
reorganisation, stratégie de mise en ceuvre
territoriale et nationale

Cette partie vise a définir la stratégie de mise en ceuvre territoriale de la réorganisation, en ce
qui concerne l'organisation-cible (création d’'un SCN) et en ce qui concerne les attributions des
centres de gestion (modification de la répartition de la GA des agents de catégorie B).

01) STRATEGIE DE MISE EN CEUVRE TERRITORIALE DE L’'ORGANISATION-CIBLE
(CREATION D’UN SCN):

L'option de réorganisation en vue d'un renforcement du pilotage fonctionnel évaluée dans la
présente étude d'impact RH est la création d'un service 3 compétence nationale (SCN) multi-
sites, rattaché ala DRH, inspiré du SRHC du Min.Arm. ou, au sein du MTECT-MTE-SMer, du Centre
ministériel de valorisation des RH (CMVRH), également multi-sites, suivant la stratégie de mise en
ceuvre territoriale suivante :

- Ce format d’organisation ad hoc sans personnalité morale permet une grande souplesse
d’organisation et offre un potentiel important de mutualisations et de gains d’efficacité
et de qualité de service.

- Le pilotage fonctionnel sera plus intégré et permettra une animation de réseau plus
structurée, un pilotage renforcé, une gestion efficace et homogeéne, réunissant la GA, y
compris sur la thématique « retraites », et la paie.

- La souplesse d‘organisation permettra, a la création du SCN, le maintien des
organisations actuelles des centres de gestion en régions, le maintien des compétences
et la continuité du service, tout en favorisant l'intégration des centres de gestion en
régions dans leur nouvelle structure de rattachement. La nouvelle organisation permettra
une rationalisation progressive des entités de production, par I’harmonisation des
pratiques et des portefeuilles de gestion, visant une haute qualité de service et
d’efficience, une montée en compétence et une limitation de la dispersion des
populations gérées.

- Le pilotage des effectifs au sein du SCN permettra d’optimiser la répartition de la charge
(cf GA des agents de catégorie B) et de dégager les moyens d'un renforcement du
pilotage fonctionnel, voire a terme de faire évoluer la répartition des corps gérés (a cet
égard, I'évolution de la démographie des OPA pourrait constituer une occasion de revoir
la cartographie).

- L'organisation interne doit étre élaborée de maniére a faire émerger un véritable pilotage
de la GA paie, et a maintenir I'expertise métier et favoriser I'encadrement local.

- |l restera enfin a préciser les modalités d‘organisation du travail, de management et
d’accompagnement des agents du périmetre du SCN.
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Le champ de la réorganisation englobe ainsi les 13 pdles supports intégrés (PSl) et les
correspondants régionaux retraite actuellement rattachés aux DREAL, ainsi que le service de
gestion et une partie du service du pilotage des moyens et des réseaux RH au sein de la DRH et
le bureau des pensions du service du développement professionnel et des conditions de travail
(cf.infra).

Le calendrier de la réorganisation comporte une mise en ceuvre au 2éme trimestre 2023.

La réorganisation intégre les apports du premier volet du chantier, sur I'amélioration de la
performance des processus et des outils, qui a fait ressortir I'importance de revoir le pilotage du
réseau GA-paie et de clarifier la répartition des réles entre ses acteurs. Le pilotage devra étre plus
intégré, avec une feuille de route permettant une convergence des pratiques et des outils, et une
meilleure connaissance de I'efficience des services.

La présente étude d'impact RH porte en particulier sur les évolutions des postes et des
compétences induites par la réorganisation :

+ En ce qui concerne les bureaux au sein du service de gestion de la DRH, la réorganisation
tient compte du fait que les compétences actuellement exercées par le service de gestion
sont différentes de celles des PSl: une part importante de leur activité, notamment de
I'encadrement, est héritée de l'organisation antérieure a 2019 (statutaire, disciplinaire,
dialogue social, commandes sur les corps non gérés). Il conviendra en outre de préciser les
impacts sur les missions et les postes du service du pilotage des moyens et des réseaux RH.

« Ence quiconcerne les PSI, la réorganisation tient compte de |'évolution des missions assurées
par les PSI depuis les instructions DRH de 2009-2010 a leur création, et notamment de la
répartition des missions qui reléveront de la nouvelle structure et celles qui relevent des
DREAL (GRH de proximité, responsabilité de ZGE). Cette répartition varie d’un PSI a l'autre
aujourd’hui.

Lorsque des évolutions substantielles des postes s’avéreront nécessaires, un accompagnement
individuel des agents sera mis en place avec, en tant que de besoin, des entretiens individuels et
une procédure de prépositionnement.

Le périmeétre de la réflexion englobe les retraites : |a fiabilité des comptes individuels retraite en
dépend, mais aussi et au-dela le bon traitement des dossiers de retraite dont le bureau des
pensions est le garant, dans la fonction de pilotage et d'expertise des droits des agents.

Les processus de liquidation et d’information sur les retraites des fonctionnaires sont a présent
du ressort du service des retraites de I'Etat (SRE). Ce qui incombe aux ministéres a titre
obligatoire, ce sont:

- L'interface avec le SRE (et avec le FSPOEIE pour les OPA);

- La mise en qualité des données (MQD) agents dés le recrutement et tout au long de leur
carriere et le contrdle interne mis en ceuvre par le bureau des pensions sur cette MQD et
demandé par le SRE a chaque employeur public.

Dans ce contexte, le péle ministériel a gardé une fonction conseil, réduite du fait du transfert de
missions et de moyens au SRE, mais qui permet d’assurer du conseil de premier niveau assuré par
les correspondants régionaux retraite (en excluant |'exécution de simulations, totalement
dévolue au SRE). Quant au bureau des pensions (PSPP3), il assure une expertise et un conseil de
second niveau sur des situations complexes, et accompagne les services sur le traitement de ces
situations. Cette complexité se retrouve notamment dans les dossiers gérés par le pole retraite
du bureau de 'appui au pilotage du service et a la gestion BAPG.

Le pole ministériel conserve en outre, au bureau des pensions (PSPP3), des missions spécifiques
d'expertise juridique sur le droit a pension des agents, toujours pour les situations complexes,
ainsi que le traitement de toutes les pensions relatives a I'invalidité, aux réversions, au traitement
des dossiers et |I'estimation des pensions de retraite des OPA, qui sont restés de la responsabilité
du pole ministériel, outre diverses actions spécialisées telles que les rachats d'années d'études,
les affiliations rétroactives, les cotisations sur emplois supérieurs ou a l'international...
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Pour les comptes individuels de retraite, le bureau pilote 'unité de gestion ministérielle des
42.000 CIR des agents (mises a jour des CIR, échanges avec les autres unités de gestion
ministérielles concernant les agents accueillis ou partis en détachement ou en PNA), la réalisation
des déclarations mensuelles en lien avec le DSNUMRH, le suivi du périmétre de I'ensemble des
comptes et la répartition entre les CRR de ces comptes.

La réflexion menée en amont conduit a intégrer le bureau des pensions et les correspondants
régionaux retraite au sein du SCN, dans la mesure oU le constat fait pour la gestion administrative
est désormais déterminant pour la qualité des comptes individuels qui sont la résultante de tous
les actes de gestion pris vis-a-vis d’un agent jusqu’a son départ en retraite.

02) STRATEGIE DE MISE EN CEUVRE TERRITORIALE DE L'EVOLUTION DES
ATTRIBUTIONS (MODIFICATION DE LA REPARTITION DE LA GA DES B):

La modification de la répartition de la GA des agents de catégorie B est un sujet spécifique, qui
aura nécessairement a terme un impact sur le contenu des postes.

Dans le cadre d'un SCN, la modification de la répartition de la GA des B entre les entités
constitutives du SCN ne nécessite pas de modification des délégations de compétence, car le
SCN est une organisation juridique autonome et indivisible, une entité administrative unique,
avec un ordonnateur unique. Le SCN sera un lieu de production pour le compte des autorités
délégataires. Il signera au nom du Ministre ce que le service de gestion de la DRH signe
aujourd’hui, si bien qu’il n'y aura pas besoin de modifier les arrétés. On n’aura pas besoin de
toucher a I'équilibre des délégations des préfets de département et de région, si bien que la
modification de la répartition de la GA des agents de catégorie B entre les entités constitutives
du SCN n’aura pas besoin d'étre qualifiée en elle-méme de déconcentration. Il s’'agira plutot
d’une rationalisation de I'activité au sein du SCN. Cette rationalisation de I'activité ouvre la voie
a d'autres évolutions, dans un but d'optimisation de la charge et de résilience au regard
d’évolutions futures du périmeétre des activités du SCN.

La signature ne préjuge pas du lieu ou se produit |'acte a signer. Aujourd’hui les PSI travaillent
pour le compte des DREAL mais aussi pour ceux des DIR et des DIRM. La seule difficulté, s'il n'y a
pas identité de lieu entre décision et production, est le risque de désaccord et de demande de
réinstruction. Mais I'expérience des PS| montre qu'il est trés limité.

La création d’'un SCN permet qu’il n'y ait pas de corrélation stricte entre le lieu de validation et
le lieu de production. La GA des agents de catégorie B pourrait ainsi relever d'une entité
regroupant des gestionnaires situés a La Défense et d’autres en régions, facilitant l'intégration et
la nouvelle répartition de cette activité avec une premiere étape fin 2023.

A noter que cette modification de la répartition de la GA des agents de catégorie B devra
admettre des exceptions : la gestion des petits corps et celle des corps en extinction.

1. Etat d’avancement de la présente étude
d'impact RH, résumé synthétique et
principaux chiffres cles actualisés

01) ETAT D’AVANCEMENT DE LA PRESENTE ETUDE D'IMPACT

La présente étude d’'impact RH soumise a concertation est amenée a étre amendée et complétée
afin de pouvoir servir d'instrument d’aide a la décision. Il s'agit dans cette version de 'étude
d'impact RH :

- De définir les grandes orientations en termes de changements organisationnels, de
suppression, modification, transfert ou déplacement de postes et de répartition des
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compétences au sein d‘une structure ou sur un territoire au regard des politiques
publiques a mettre en ceuvre;

- De partager, avec I'ensemble des contributeurs a ce document une méme logique de
réallocation des ressources ;

- D’anticiper les grandes tendances par catégorie d'impact.

02) RESUME SYNTHETIQUE

La présente étude d’impact RH évalue les effets de la création au 2°™ trimestre 2023 d’un service
a compétence nationale de la gestion administrative et de la paie sur le périmétre des actuels PSI
y compris les CRR dans les DREAL et des parties concernées de la DRH, dans un objectif de
renforcement du pilotage fonctionnel de l'organisation de la GA-paie ministérielle. Elle évalue
également dans ce cadre les effets d’'une modification de la répartition de la gestion des agents
de catégorie B.

Les impacts RH identifiés relévent d‘une part des processus et des outils ainsi que du mode de
management, du fait du changement de rattachement juridique et hiérarchique lié a la création
du SCN, de I'impact de sa structuration interne sur les services actuels de la DRH et sur
I'animation des centres de gestion en régions, et d’autre part des profils de postes au fur et a
mesure de la modification de la répartition de la gestion des agents de catégorie B et du pilotage
des effectifs du SCN.

La création du SCN conduit a définir par ailleurs les relations de la nouvelle structure, rattachée
ala DRH, avec le reste de la DRH, en vue notamment :

- De mieux identifier une fonction de pilotage global de la politique des rémunérations
(hors cas individuels) statutaires et indemnitaires, y compris pour le recrutement des
contractuels;

- D’identifier une fonction de pilotage de la mafitrise des données RH (MQD, vision globale
des données);

- D’interroger l'articulation des activités de production de GA-paie et des missions
transversales de I'actuel service de gestion en lien avec les deux autres services de la DRH
et les PSI (statutaire, disciplinaire, déontologie, audit interne/contréle interne, pilotage
des exercices de paie, suivi d’activité consolidé, évaluation des agents).

03) PRINCIPAUX CHIFFRES CLES

Selon une étude réalisée début 2021 croisant les déclarations d’activités de 2020 dans SALSA
avec un examen des organigrammes, environ 430 ETP assureraient la GA-paie dont les retraites
(dont 130 en administration centrale), pour environ 50.000 agents gérés, dont 35.000 en GA-paie-
retraite (hors établissements publics), 8.000 en GA-retraite (en établissements publics), 5.000 en
GA et 2.000 en paie. Ce ratio global de 8 212 ETP de gérants pour 1.000 ETP de gérés situerait le
po6le ministériel dans le dernier quartile de ce qui peut étre observé dans la plupart des structures
de plusieurs milliers d'agents répartis sur de nombreux sites®.

Le renforcement du pilotage fonctionnel de la GA-paie a pour objectif, parmi d’autres, de
disposer d'une appréciation quantitative et qualitative fiable, a travers des indicateurs
harmonisés et consolidables, produits de maniére automatisée au moyen de requétes dans le
systeme décisionnel de RenoiRH.

> Cf. Etude BCG sur 116 entreprises d’Europe occidentale (d’une taille moyenne de 5.370 ETP répartis en moyenne
sur 15 sites).
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03
Description des changements
d’organisation

Dans cette partie seront développés les points suivants:
- Description, sur la base de I'organisation existante, des évolutions a venir.

- Description des organisations existantes, répartition des effectifs par site (en ETP), éléments
de GPEEC et de bilan social disponibles.

- Présentation des principes structurants de la cible, évolutions majeures apportées et méthode
de travail pour y parvenir.

- Présentation des organigrammes existants et cibles par postes et en ETP, avec les missions
correspondantes.

|. Description, sur la base de I'organisation
existante, des évolutions a venir

Cette partie présente la portée des évolutions a venir dans les structures existantes, les PS| et la
DRH.

01) LA PORTEE DES EVOLUTIONS A VENIR DANS LES PSI

L'évolution dans les PSI concernera essentiellement leur rattachement, qui ne serait plus la
DREAL mais le nouveau SCN. Cette évolution sera plus ou moins impactante suivant le
positionnement du PSI dans |'organigramme actuel de la DREAL et suivant les missions hors socle
actuellement exercées par le PSI que la DREAL souhaiterait conserver.

En principe, ce changement de rattachement juridique et hiérarchique n’aura pas d’effet en soi
sur la structuration interne des organisations existantes. Il peut en revanche avoir un effet
indirect sur leur environnement actuel : au sein des DREAL, les structures auxquelles les PS| sont
actuellement rattachés pourraient devoir étre reconfigurées.

Dans la pratique, ce changement de rattachement des organisations existantes pourra impacter
certaines de leurs missions actuelles lorsque ces missions ne font pas partie d’un socle commun.
Les évolutions survenues dans leur environnement les ont conduits parfois a les assumer, alors
qu’elles devraient relever des autres composantes des DREAL ou d’autres services employeurs au
titre de la gestion RH de proximité ou des missions ZGE. A la création du SCN seront maintenues
la cartographie et les organisations locales des centres de gestion, avec un décroisement des
missions hors socle ou, en l'absence de décroisement, un conventionnement du SCN avec les
DREAL.

A cet effet, des conventions de service devront étre conclues avec les DREAL et les services
employeurs, comme c’est le cas dans certains PS| aujourd’hui, afin de lister ces missions hors
socle commun que les PSI exercent actuellement pour le compte de la ZGE ou des bureaux RH
de proximité. Ces conventions de service devront permettre de donner de la visibilité aux agents
qui exercent a la fois des missions du socle commun et des missions hors socle, de maniére a les
rassurer sur le maintien a la création du SCN de l'ensemble de leurs activités actuelles. Elles
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devront expliciter les missions concernées, la gouvernance (répartition des responsabilités entre
signhataires, engagements réciproques, méthodes de travail au quotidien), le suivi d’activité
(objectifs, indicateurs), I'information des agents et devront prévoir d’étre évaluées et actualisées,
suivant des échéances qu’elles détermineront.

La seconde évolution majeure apportée aux organisations existantes dans I'organisation-cible est
la modification de la répartition de la GA des agents de catégorie B qui aura vocation a étre
effectuée essentiellement dans les unités régionales du SCN afin de mettre fin a la césure actuelle
entre la GA et la paie. A l'instant T de la réorganisation, il n'y aura pas d'impact sur le contenu
des postes des agents concernés. C’est au fur et a mesure que la répartition de la GA des agents
de catégorie B évoluera que les postes des agents en régions seront enrichis. Un management
adapté sera nécessaire dés lors qu'il n'y aura pas de corrélation stricte entre le lieu de validation
et le lieu de production, et ce management ne devra pas étre concentré a La Défense.

La cartographie des PS| ne sera pas modifiée a la création du SCN. Les PSI seront les unités
territoriales du SCN, comme aujourd’hui les CVRH avec le CMVRH. llIs ne seront pas déménagés :
des conventions d’hébergement seront conclues avec les DREAL afin de préserver les
mutualisations immobiliéres. Le SCN sera prestataire de services, transmettra les actes produits
pour signature aux services employeurs délégataires du préfet de région.

02) LA PORTEE DES EVOLUTIONS A VENIR AU SEIN DE LA DRH

L’évolution concernant les deux sous-directions et le département qui constituent le service de
gestion de la DRH sera leur rattachement au SCN, et portera aussi sur la répartition des réles
entre ces trois structures, dont le périmétre et le positionnement seraient modifiés, et
I'articulation des activités de production de GA-paie et des missions transversales de I'actuel
service de gestion. Les bureaux du service de gestion de la DRH exercent en effet, outre leurs
attributions de GA-paie, des missions de gestion collective et statutaire.

L’évolution concernant le service du pilotage des moyens et des réseaux RH consistera en un
rattachement au SCN de certaines missions et des postes correspondants. Ainsi, les missions
relatives au pilotage de la paie aujourd’hui effectuées par le service du pilotage des moyens et
des réseaux RH, notamment le bureau du budget de personnel au sein de la sous-direction du
pilotage, de la performance et de la synthése, seront assurées par le SCN, ainsi que certaines
taches liées au controle opérationnel de la paye effectuées par le département des solutions
numériques RH.

L’évolution concernant le service du développement professionnel et des conditions de travail
portera sur le positionnement du bureau des pensions (PSPP3) au sein du SCN afin d’assurer une
forte proximité fonctionnelle entre GA et information retraite compte tenu de |'évolution
majeure introduite depuis quelques années dans les process de constitution des comptes
information retraite.

II. Description des organisations existantes,
répartition des effectifs par site (en ETP),
elements de GPEEC et de bilan social
disponibles

Cette partie présente I'état des lieux des organisations existantes a la DRH et dans les PSI, puis
les éléments disponibles sur la répartition des effectifs.

01) ETAT DES LIEUX DE L'ORGANISATION EXISTANTE A LA DRH
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(A) Service de gestion

1 Lasous-direction des personnels administratifs et maritimes:

Elle assure la gestion des emplois fonctionnels et des fonctionnaires des corps administratifs, des
corps interministériels et des corps maritimes et d’exploitation.

Elle gére la préparation et l'organisation des commissions administratives paritaires et élabore
les bilans de gestion des corps relevant de sa compétence. Elle met en ceuvre les régles de gestion
des personnels accueillis en position normale d’activité ou mis a disposition.

Elle élabore et propose la politique de modernisation des statuts des personnels et définit les
régles collectives de gestion des personnels, a I'exception de ceux gérés par la direction générale
de l'aviation civile, et les met en ceuvre. Elle assure la gestion administrative des personnels a
I'exception de ceux dont la gestion est assurée par la direction générale de l'aviation civile ou par
les services déconcentrés.

Elle assure la pré-liquidation de la paye des personnels a |'exception de ceux dont la pré-
liquidation est assurée par la direction générale de l|aviation civile ou par les services
déconcentrés.

Elle assure la gestion administrative et la paye des personnels affectés en administration centrale
ainsi que ceux affectés dans les services déconcentrés pour les corps a faible effectif. Elle assure
la gestion des emplois fonctionnels de direction.

Elle comprend:

- le bureau des personnels administratifs de catégorie A et des emplois fonctionnels de
direction (PAM-1);

- le bureau des personnels administratifs des catégories B et C (PAM-2);

- le bureau des personnels maritimes, des personnels d’exploitation et des corps
interministériels (PAM-3).

1 Lasous-direction des personnels techniques, de recherche et contractuels :

Elle assure la gestion des fonctionnaires des corps techniques, des contractuels et des ouvriers
d’Etat.

Elle gére la préparation et l'organisation des commissions administratives ou consultatives
paritaires et élabore les bilans de gestion des corps et catégories de contractuels relevant de sa
compétence. Elle met en ceuvre les régles de gestion des personnels accueillis en position
normale d’activité ou mis a disposition.

Elle contribue a définir |la politique de modernisation des statuts des personnels et a élaborer les
régles collectives de gestion des personnels, a I'exception de ceux gérés par la direction générale
de l'aviation civile, et les met en ceuvre. Elle assure la gestion administrative des personnels a
I'exception de ceux dont la gestion est assurée par la direction générale de I'aviation civile ou par
les services déconcentrés.

Elle assure la pré-liquidation de la paye des personnels a I'exception de ceux dont la pré-
liquidation est assurée par la direction générale de [l'‘aviation civile ou par les services
déconcentrés.

Elle assure la gestion administrative et la paye des personnels affectés en administration centrale.
Elle comprend:

- le bureau des personnels techniques de catégorie A et de recherche (TERCO-1);

- le bureau des personnels techniques des catégories B et C (TERCO-2);

- le bureau des personnels contractuels et des ouvriers d’Etat (TERCO-3).

1 Le département d’appui a la gestion des ressources humaines:
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Il constitue le centre d’expertise de la direction des ressources humaines sur les questions
statutaires, disciplinaires, de déontologie et, a ce titre, appuie les services et apporte son

expertise a l'ensemble du réseau ministériel sur ces sujets. |l anime la politique de
déconcentration de la gestion des personnels.

Il assure la veille réglementaire et la diffusion des analyses juridiques dans le domaine des
ressources humaines.

Il instruit les dossiers des agents du ministére relevant de la commission de déontologie de la
fonction publique. Il instruit les affaires disciplinaires des agents a gestion centralisée et conseille
les services déconcentrés dans ce domaine.

En lien avec la sous-direction du pilotage, de la performance et de la synthése, il apporte son
appui a I'ensemble du réseau ministériel en matiére de paye. Il est chargé du contrble des
opérations de paye pour le service ainsi que des opérations de paye dépourvues de lien direct
avec la gestion de carriére des personnels gérés par le service.

Il assure la gestion des dossiers administratifs des personnels.
Il'instruit et délivre les commissionnements des agents.

Il synthétise les besoins fonctionnels en matiére de formation, processus et d’outils de gestion
administrative et de paye.

Il administre, pour le compte du service, l'outil de suivi des demandes individuelles. Il assure ou
organise l'instruction des dossiers individuels de retraite des personnels dont elle assure la
gestion administrative et la paye, et met en ceuvre le droit a I'information, sur les retraites, de
ces personnels.

Il comprend:
- le bureau de I'appui juridique ;
- le bureau de I'appui au pilotage du service et a la gestion;
- le bureau du pilotage et du contréle interne de la paye.

Enfin, le centre interministériel de gestion des ingénieurs des ponts, des eaux et des foréts
(CEIGIPEF), service a compétence nationale, est rattaché au chef de service.

Au 31/12/2022, la situation des effectifs du service de gestion était la suivante (département de
la coordination des RH de I'administration centrale) :

DRH ETP

B C Total

DRH/G/DIR 3 0 0 8

DRH/G/PAM 13 32,4 10,6 56
DRH/G/TERCO 15 31 14,9 60,9
DRH/G/DAGRH 9 20,8 13,4 43,2

DRH/G/CEIGIPEF 2 8 1 6
DRH/G 42 87,2 39,9 169,1

(B) Service du pilotage des moyens et des réseaux RH

1 Lasous-direction du pilotage, de la performance et de la synthése:
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Elle élabore le plan national de gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et des
compétences et en coordonne la mise en ceuvre. Elle élabore et diffuse les méthodes et
référentiels nécessaires a la gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et des compétences.

Elle élabore le budget de personnel du ministére, en effectifs et en crédits, et en assure la mise
en ceuvre. Elle porte le volet ressources humaines dans le cadre du dialogue de gestion
ministériel. Elle pilote et gére les effectifs et les crédits de masse salariale pour le ministére.

Elle conduit et valorise les études en matiére d'effectifs et de dépenses de personnel. Elle
coordonne la mise en place des engagements contractuels avec les responsables de zone de
gouvernance. Elle élabore et met en ceuvre le volet ressources humaines du contrdle de gestion
ministériel, anime la fonction ressources humaines en région. Elle pilote le processus paye pour
le ministere, a I'exclusion de celui de la direction générale de I'aviation civile. Elle assure le suivi
des données et les questions relatives aux ressources humaines dans les établissements publics
du ministére.

Elle élabore les politiques ministérielles de rémunération des personnels, en coordonne, en anime
et en contrdle la mise en ceuvre.

Elle comprend:
- le bureau des effectifs ;
- le bureau du budget de personnel;
- le bureau des politiques de rémunération.
1 Le département des solutions numériques pour les ressources humaines:

Il prépare et met en ceuvre, dans les domaines de compétences de la direction, la feuille de route
de transformation numérique. Il anime les instances de pilotage du systéme d’information des
ressources humaines, gére la planification globale des opérations, définit les besoins en moyens
budgétaires et humains pour atteindre les objectifs fixés et contrdle leur respect.

Il assure la promotion de lI'innovation et de la qualité dans les processus dont la direction est
chargée.

Il organise les opérations nécessaires a la conception, au développement, au déploiement, a
I'assistance et & la maintenance des produits numériques de la direction. A ce titre, il définit et
assure le suivi des prestations attendues avec le service du numérique et le centre interministériel
de services informatiques relatifs aux ressources humaines.

Le département assure la conformité au reglement général sur la protection des données des
traitements de données a caractére personnel exploités par la direction. Il met en ceuvre la
politique de sécurité des systémes d’information, en lien avec le service du numérique, dans les
domaines de compétence de la direction.

Il vérifie la cohérence des données dont la direction est dépositaire et coordonne les actions de
mise en qualité.

Il anime le réseau des poles supports intégrés de gestion administrative et de paye ainsi que celui
d’experts référents.

Il est lI'interlocuteur de la direction interministérielle du numérique.
Il comprend:

- le bureau des référentiels transverses et des systemes de gestion en charge des solutions
en gestion administrative, paye et mobilité ainsi qu’en administration des référentiels
communs;

- le bureau des systemes d’appui au développement des ressources humaines en charge
des solutions pour le dialogue social, les parcours professionnels, la santé du personnel,
et I'action sociale ;

- le p6le décisionnel en charge des solutions pour le pilotage des ressources humaines.
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Les effectifs du service du pilotage des moyens et des réseaux RH concernés par le pilotage de
la paie, qui seront assurés par le SCN, sont évalués a 3 ETP.

(C) Service du développement professionnel et des conditions de travail

1 Lasous-direction des politiques sociales, de la prévention et des pensions:

Elle est chargée des politiques sociales, de I'animation du service social du travail du ministére.
Elle contribue a définir la politique d’action sociale et la politique de prestations spécifiques du
ministére et de leur mise en ceuvre. Elle assure les relations avec les organismes associatifs,
sociaux et mutualistes, prépare les conventions nationales et en suit la mise en ceuvre.

Elle analyse I'évolution des organisations du travail et du temps de travail. Elle élabore et veille a
I'application des régles relatives a l'organisation du temps de travail, en lien avec le bureau des
politiques de rémunération du service du pilotage des moyens et des réseaux ressources
humaines.

Elle conduit I'action du ministere en matiére de sécurité et de santé au travail, et de prévention
des risques professionnels. Elle conduit la politique du ministére en faveur du recrutement, de
I'insertion, du reclassement et du maintien dans I'emploi des travailleurs handicapés.

Enfin, elle instruit les dossiers relatifs aux droits a pension des agents et participe a la mise en
ceuvre du droit a lI'information sur les retraites.

Elle comprend:

- le bureau de la prévention, de la santé au travail, du service social et des travailleurs
handicapés;

- le bureau des prestations d’action sociale ;

- le bureau des pensions. Celui-ci a un effectif de 21 agents (dont 1 poste vacant), répartis
en 2A+, 2A (+1 poste vacant qui sera pourvu au 01/02/2023), 8 B et 8C, soit 19,6 ETP fin
2022.

02) ETAT DES LIEUX DE L'ORGANISATION EXISTANTE DANS LES DREAL

(A) Auvergne-Rhone-Alpes

Le PSI Auvergne-Rhdéne-Alpes est situé au sein du service pilotage, animation et RH régionales
(pSle social, pdle pilotage régional ..). Il se compose de 2 unités de GA-Paie a Lyon (plus une
chargée de mission transversale) et une unité a Clermont-Ferrand (dont l’encadrement
fonctionnel sur les gestionnaires est assuré par la mission transversale de Clermont-Ferrand). Les
missions retraites constituent une unité a part, basée a Lyon.

Le p6le GA-paie-retraite de la DREAL AURA comporte 26 agents. Ces derniers sont répartis de la
maniére suivante :

1 17 agents « GA-paie » dont deux encadrants de premier niveau,

1 4 postes « missions transversales » chargé du contrble de 2¢& niveau, de I'expertise et de
I'appui au pilotage de l'activité. A noter d'une part que l'une des missions confiées a l'un
de ces agents est mutualisée avec le service de rattachement du PSI (gestion des frais de
déplacement) et d’autre part que deux chargés de mission transversale assurent
I'encadrement fonctionnel des gestionnaires situés a Clermont-Ferrand ;

1 2 agents « retraites » dont un encadrant de Ter niveau,
M 1 assistant,

1 2 encadrants de deuxiéme niveau (chef de PSI).
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La répartition par genre est la suivante : 16 femmes et 10 hommes. La répartition par catégorie
est la suivante : 18C, 6B, 2A. Le PSI AuRA gere environ 495 AAAE, 840 agents d’exploitation de
catégorie C, 660 SA, 870 techniciens de catégorie B, 150 IIM, 150 OPA dont 40 pour le compte
de la DIRMC et 70 pour le compte de la DIRCE, ainsi qu’environ 260 agents contractuels (dont 4
agents Berkani, une centaine de vacataires VH et environ 150 contractuels ponctuels relevant de
I'article 6 sexies) et une dizaine d‘agents relevant d’autres corps. Ces agents gérés sont répartis
entre 18 BRH, dont 12 en SGCD, 1 en DREAL, 2 en DIR, 3 en établissement public. Il produit
environ 3 500 paies par mois.

DREAL AURA

Service Pilotage
Animation et RH
régionales

Pole GA-paie

. Pole social
Retra'Etfs' = régional, 15 ETP

Pole Pilotage

ETP

(B) Bourgogne-Franche-Comté

Le pole GA-paie de la DREAL BFC comporte 5 ETP, dont une responsable de pdle, une adjointe a
la responsable de péle et 3 gestionnaires. La responsable de pdle et son adjointe exercent
également des missions de gestionnaire GA-paie sur un périmétre et d’expertise en appui des
gestionnaires. Il est situé au sein du département ZGE, qui compte par ailleurs 2 cadres (chef de
département + adjoint 1.7 ETP) et 2 ETP sur la mission de ZGE.

Le service retraites est uniquement composé d'une correspondante régionale retraite, rattachée
au département RH de la DREAL depuis 2021. Sa résidence administrative est a Besancon

En 2021, les fonctions supports de la DREAL ont été réorganisées, par la fusion des missions de
SG et de ZGE. Un département ZGE comprenant le péle GA-paie a été créé, qui ne comporte pas
de partie retraite (rattachée au BRH DREAL).

Le département ZGE est réparti sur 2 sites, Besancon et Dijon, avec la totalité du pdle GA-paie
sur Dijon. Le pdle GA-paie est organisé par périmétre géographique avec un gestionnaire dédié
pour tous les BRH de proximité de ce périmétre. Les gestionnaires GA-paie travaillent en gestion
intégrée sur I'ensemble de la chaine GA-paie.

L'effectif géré total est d’environ 1.000 agents, dont 1/3 en DREAL. La ZGE compte 15 services
employeurs : 8 DDT et 5 autres DDI, le CVRH Méacon et la DREAL. Le pble GA-paie gere 13 corps,
dont certains n‘ont que quelques agents dans la ZGE (cf Berkani, PNT-RIN...).
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(C) Bretagne

L'unité GA Paie Retraites de la DREAL Bretagne est une unité de la Division RH, au sein du service
« Administration générale interne et régionale ». Elle compte 13 ETP pour la GA paie et 3 ETP pour
les retraites et les prestations sociales, au sein de la Division RH qui en compte 30. Le service
compte 92,3 ETP (CPCM, logistique, SI...
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