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Le mot de la Directrice générale
du Centre National de Gestion (CNG)

La gestion des ressources humaines représente un enjeu majeur dans le managementd 6 un omeg an i
public comme le CNG.

A ce titre, les indicateurs sociaux présentés dans son bilan social sont des données capitales pour
permettre d 6 a p p rle® aspeets sociaux, économiques et démographiques relatifs a1 6 e ns eanb | e
son personnel.

Au-del © de | 6obligation | ®gal e, Il e bilan soci al ent
ressources humaines, a travers les données qui concernent les femmes et les hommes qui travaillent
chaque jour 7 | 0samisionn@ulCNG.s eAmecnet tdiet r e, | 6ann®e 201

contexte interne et externe exigeant ou chacun a concouru avec énergie et engagement aux objectifs
de service public fixés au CNG.

En premier lieu, il convient de saluer le lancement du systéme informatisé des ressources humaines
internes ou rattach®es au CNG (SI RH), qui sbest
gestion des carriéres et de la paie. La réussite de ce projet informatique piloté par le département des
affaires générales a renforcé la sécurisation des processus dans le cadre du contrble interne. Par

ailleurs, |l e modul e des entr eintégmlensent dépleye alpes tlei o n
| 6ensembl e des managers et agents sur | a base du r
LO®t abl i as®gmahéement maintenu son engagement en fav
au sein de | a fonction publique pour r®po#4rdel2” | 6
mar s 2012. iDppursniela goreclusion des contrats a durée indéterminée au profit de ses

agents non titulaires, permettant de sécuriser leur situation professionnelle et de renforcer son

attractivit®. Déautre part, il continue dbéencour ag

a se présenter aux concours réservés organisés par le Ministére chargé de la santé en vue de leur
titularisation. Parallelement, le CNG poursuit activement et résolument aupr s et avec |
services compétents du ministére, sa démarche soutenue et reconnue en faveur de la promotion de

grades et de corps au profit de ses personnels, fo
Dans |l e cadre du comit® dbéhygi ne, de s®curit® et
des risgues psyc ho daboration duxplare de prevention,cee appliéatdn de I'accord-

cadre sign® | e 22 octobre 2013 par | a Ministre de

Fonction Publique, se poursuit dans une dynamique marquée par la concertation et la
professionnalisation de ses acteurs grace, notamment, aux formations dédiées assurées pour les
membres du CHSCT, les participants a la démarche et une sensibilisation des managers aux risques
psychosociaux.

Avec | bappui du Consei l doandmi ai dur peresonatel deber (
engagé dans une politique de développement durable développant trois axes dans le cadre de la
diversité et la responsabilité sociétale.

Sile bilan soci al 2015 sbdéinscrit dpaanrs Iléearcaadr®e ddue s:
2013 qgui d®t er mi ne un socle commun déindicateur
| 6semble de la Fonction publique, je souhaite g u @errhette également d 6 appr ®ci er la r
situation des personnels du CNG, du trav a i | i ntense (g uwodotidien en 2045, deelat u ®
diversitt c o mme de | 6de fapatitigue aosiaeedéveloppée en leur faveur.

Bien plus qudéun instantan®, | e bstuneabasedeadéreace, suppo

partagée apportant a chacun des éléments objectifs indispensables a toute réflexion sur le volet
humain de | a6tion quotidienne du CNG.
La Directrice générale

Danielle TOUPILLIER
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Préambule lié a la mise en ceuvre du SIRH en 2015

Le contrat d’objectifs et de performance 2014-2016 entre U'Etat et le Centre national de gestion (2éme
COP), adopté par le Conseil d’administration en sa séance du 26 mars 2014, prévoit dans ses
orientations stratégiques « d’amplifier un management par la qualité et d’optimiser la performance
institutionnelle ».

Dans ce cadre, le CNG a déployé un systeme d’information des ressources humaines (SIRH) afin de
faciliter sa gestion des ressources humaines et des rémunérations des professionnels dont il a la
charge. Cet outil de traitement de données a caractere personnel est utilisé conjointement par Uunité
de gestion des ressources humaines et des affaires générales et par l'unité finances (paie).

Il assure a la fois la gestion et la paie de 21 catégories d’agents, dont les personnels du CNG et les
professionnels gérés et rémunérés par le CNG, originaires des 3 fonctions publiques et placés dans
des positions statutaires trés diversifiées, dont les praticiens et directeurs en ou hors recherche
d’affectation ou en surnombre, les directeurs d’hopital en congé spécial, les conseillers généraux des
établissements de santé...

L'année 2015, premiére année de son fonctionnement, a consacré la réussite de ce systéme
d’information décisionnel (SID) dans ses deux dimensions :

- la gestion de carriére et la paie sont, depuis le mois de janvier 2015, assurées via le SIRH, en
synergie entre l'unité de gestion des ressources humaines et des affaires générales et l'unité
finances (paie). Cette mission s’effectue selon un processus défini dans le cadre du contréle
interne et du management par la qualité.

- la gestion prévisionnelle des emplois, des effectifs et des compétences (GPEEC) s’est
mise en place tout au long de 'année 2015. Elle s’est traduite par :

0 La réalisation de tableaux de bord de contrdole de gestion mensuels pour chaque
population gérée, garantissant un suivi fin de la gestion des ETP et ETPT en lien avec la
masse salariale votée par le Conseil d’administration. Ces outils de pilotage sont
transmis aux tutelles et au contrdle général économique et financier (CGEFi) et
confortent la bonne utilisation de nos emplois et de nos crédits ;

0 Le déploiement de lUentretien d’évaluation en ligne, outil collaboratif entre le
manager et ses agents, mais également pierre angulaire de la politique de
développement des compétences de l'établissement.

Les entretiens professionnels qui sont avant tout une occasion privilégiée d'échanges entre le
manager et son agent constituent un pilier de la gestion des ressources humaines. Au cceur des
démarches de GPEEC, ils contribuent a la collecte de données riches, précises et détaillées, sur les
compétences de chacun, les souhaits d'évolution, les projets professionnels.

La gestion des compétences au CNG s’appuie dorénavant sur trois axes structurés :

1 Identifier les emplois et les compétences, d'une part grace au cadre de référence par
métiers (CRPM), cadre spécifique de gestion des RH de l'établissement, mais également
véritable cartographie des métiers, et d’autre part, grace au référentiel de compétences
intégré, via le SIRH, a partir du répertoire des emplois-types des administrations sanitaire,
sociale, des sports, de la jeunesse et de la vie associative, en lien avec les spécificités du CNG
(par exemple le métier de conseiller développement) ;

71 Evaluer et mesurer la performance, par un radar visuel de fixation et d’atteinte des objectifs
et de mesure des compétences (connaissances, savoir-faire et savoir-étre) ;

1 Former, accompagner et développer les ressources humaines de l'établissement, par le
recueil en temps réel des besoins de formation et l'alimentation du plan de formation, en lien
avec les axes stratégiques du CNG.
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Cette démarche innovante a été présentée lors d’'un séminaire organisé par la plate-forme d’appui
interministériel a la gestion des ressources humaines d’lle-de-France, le 29 mai 2015, sur le théme
« De nouveaux outils pour gérer les compétences et les talents ».

Enfin, le portail Agents dédié a Uentretien professionnel en ligne donne accées a chaque personnel du
CNG a ses informations personnelles, de facon entierement sécurisée, a sa fiche de poste, a ses
entretiens professionnels des années antérieures et au catalogue de formation notamment. Il a fait
l'objet d’'une déclaration a la CNIL.

Pour les managers, ce portail permet d’avoir, en sus, une vision globale de son équipe, des métiers
qui la composent et des compétences associées. Il est opérationnel pour piloter les entretiens
professionnels, en lien avec les axes stratégiques de la structure, le plan de formation

Pour le CNG, cet outil est stratégique pour programmer les campagnes d’évaluation, structurer les
entretiens et automatiser leur remontée auprés de l'unité de gestion des ressources humaines.
L'établissement gagne en efficacité et en satisfaction des salariés. Un processus complet et intégré
de gestion des entretiens individuels fait gagner un temps précieux et permet aux managers de
mener les entretiens de maniere professionnelle et constructive, en cohérence avec le plan de
formation et la démarche de GPEEC.

Cette démarche de modernisation voulue par l'établissement dans son contrat d’objectifs et de
performance a été présentée aux différentes instances de concertation sociale du CNG et soutenue
par les représentants du personnel. La confiance renouvelée des acteurs sociaux dans ce projet
ambitieux de modernisation de l'action publique est a souligner et nous souhaitions les en remercier.

Ainsi, la gestion modernisée des ressources humaines du CNG est :

- partagée entre les responsables de départements et d'unités, les personnels du CNG et les
professionnels gérés a distance (CGES, professionnels en recherche d’affectation, en
surnombre, directeurs d’hopital en congé spécial...) ;

- interactive et personnalisée ;

- guidée par des processus dans le cadre du management par la qualité.

Avec ce systéme d’information décisionnel, le CNG dispose de l'outil d'une politique de GPEEC qui va
de l'analyse de U'emploi et des compétences propres a chaque entité de travail du CNG (situation de
chaque agent avec regroupement possible par unité), a U'analyse comparée des données nationales
(interprétation de la situation globale et des mouvements), par exemple au travers du dialogue de
gestion.

De facon concréte, Uoutil trouvera une utilisation immédiate dans la démarche d’évaluation des
risques, permettant le suivi automatisés des 4 indicateurs obligatoires du diagnostic des risques
psychosociaux proposés par la DGAFP (le taux d’absentéisme pour raison de santé, le taux de rotation
des agents, le taux de visite sur demande au médecin de prévention, le taux de violences sur agents).

Les informations chiffrées et graphiques présentés dans le bilan social 2015 proviennent des données
extraites du SIRH.
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PREMIERE PARTIE : LES PERSONNELS DU CNG

En 2015, Ueffectif des emplois autorisés au CNG est de 117 ETP (équivalents temps plein), contre
119 en 2014. Le nombre d’équivalents temps pleins travaillés (ETPT) autorisé est également de 117
ETPT.

Deux emplois ont été supprimés en 2015 par rapport a 2014, suite aux arbitrages budgétaires et en
cohérence avec l'effort national demandé par le Gouvernement a 'ensemble de la sphére publique.

L’établissement connait ainsi une baisse d’effectifs de 8 emplois en 3 ans (-3 ETP en 2013, -3 ETP en
2014 et -2 ETP en 2015). C’est dans ce contexte social de tension sur ses effectifs que le CNG continue
de développer U'ensemble de ses missions et activités, en veillant a maintenir une qualité de service
dans des délais souvent courts impartis.

Au mois de décembre 2015, 117 personnes physiques sont présentes dans 'établissement, dont 115
recrutées sur emplois permanents et 2 sur un emploi temporaire. Cet effectif représente 113,6 ETP
(111,6 ETP permanents et 2 ETP sur emplois temporaires), soit un taux de pourvoi des emplois de
97,6%. Au 31 décembre 2014, le CNG comptait 116 personnes physiques sur emplois permanents et 3
agents temporaires, représentant 116,1 ETP.

Sur U'ensemble de I'année 2015, le CNG a compté en moyenne 114,2 ETPT (personnels en équivalents
temps plein, dont 110,9 emplois permanents et 3,3 emplois temporaires).

Le tableau ci-dessous précise le taux d’exécution du plafond d’emplois depuis 2009.

CNG
Année Plafond d'emplois Effectifs réels au 31 12 Taux d’exécution
autorisé de 'année emplois réels/emplois autorisés
2009 109 102,2 93,8%
2010 115 106,5 92,6%
2011 120 118,1 98,4%

2012 125

%
9 %
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