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2011-2013 : Expérimentation de lI'entretien professionnel

en lieu et place de I'entretien de notation
https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000022872229/

2019 : Loi de transformation de la FP

https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000038889182/

12 Juin 2020 (décret) : Cadre de I'entretien professionnel

et sur la valeur professionnelle
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000041991080/

18 novembre 2020 (circulaire DGOS) : Points spécifiques
sur le déploiement des EP (et modele de communication)

23 novembre 2020 : Exemple de compte rendu
d’évaluation

https://www.fhf.fr/Ressources-humaines/Gestion-du-personnel-non-medical/Mise-en-oeuvre-de-l-entretien-
professionnel-des-agents-de-la-FPH
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C | Comment

L’arrété du 23 novembre 2020 définit un modéle de compte-rendu type de I'entretien professionnel.
Les établissements sont libres d’'adapter ce modéle a la condition qu'il contienne les élements
essentiels qui doivent étre abordés au cours de I'entretien prévus par le décret du 12 juin 2020.

Le compte-rendu de I'entretien professionnel est un outil managérial, au service de I'évaluateur et
de I'évalué. Les évaluateurs disposent d’'une certaine souplesse dans la fagcon de le renseigner. lls
doivent veiller a ce que le compte rendu soit objectif et factuel.

Note DGOS du 18/11/2020

Q | Qui

Art. 1*. - Le présent chapitre s’applique aux agents titulaires relevant des corps et emplois de la fonction
publique hospitaliére, a I’exception de ceux relevant des corps et emplois de direction et des directeurs des soins.

Décret du 12 juin 2020

Si les agents non titulaires de la fonction publique hospitaliere ont pu bénéficier, dans le cadre de
'expérimentation du dispositif de I'entretien professionnel mise en ceuvre de 2011 a 2013, ils
n'entrent pas, en revanche, dans le champ d’application du décret du 12 juin 2020. Ces agents sont
régis par les dispositions de l'article 1-3 du décret n® 91-155 du 6 février 1991 modifié relatif aux
dispositions générales applicables aux agents contractuels des établissements mentionnés a l'article
2 de la loi n° 86-33 du 9 janvier 1986 modifiée portant dispositions statutaires relatives a la fonction
publique hospitaliére.

Note DGOS du 18/11/2020

Q | Quand

La date de l'entretien doit &étre communiquée au moins huit jours & lavance a l'agent.
La communication se fait par tout moyen et doit étre accompagnée de la fiche de poste de 'agent
ainsi que du modéle de compte rendu afin que I'agent puisse préparer son entretien.

Note DGOS du 18/11/2020

Dans un premier temps, le compte-rendu, signé par I'évaluateur, est communiqué a 'agent, dans
un délai de trente jours suivant I'entretien. Celui-ci peut faire des observations sur le contenu du
compte rendu et sur le déroulé de l'entretien. L'agent renvoie,dans un délai de 15 jours, le compte
rendu complété de ses observations le cas échéant, sans le signer, a l'autorité investie du pouvoir
de nomination qui le vise et peut formuler des observations.

Note DGOS du 18/11/2020

C | Combien

L'entretien professionnel est réalisé chaque année au titre de la période de référence d’'une durée
12 mois. Il se déroule sur une périodicité annuelle, afin d'évaluer les objectifs de la période de
référence précédente et ceux de la nouvelle période de référence.

Note DGOS du 18/11/2020

Non précisé mais :

L'entretien professionnel doit se dérouler sans tiers, ni interruption extérieure.

Note DGOS du 18/11/2020
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Quoi ? L'entretien professionnel annuel doit permettre d'analyser les résultats professionnels de 'année de
référence et d'évaluer les compétences professionnelles, en tenant compte du contexte
professionnel et personnel de I'agent ainsi que des moyens mis a disposition pour atteindre les
objectifs fixés a I'année N-1.

L'entretien professionnel est un temps de dialogue qui permet, & I'évaluateur comme & l'évalué de
repérer et formaliser les éventuels besoins de formation et d’évolution professionnelle de I'agent.

Art. 5. - Les critéres a partir desquels la valeur professionnelle de I'agent est appréciée, au cours de cet Décret du 12 juin 2020
entretien, sont fonction de la nature des missions qui lui sont confiées et du niveau de responsabilité assumé.

Ces criteres, fixés par décision de I'autorité investie du pouvoir de nomination apreés avis du comité social
d’établissement, portent notamment sur :

1° Les résultats professionnels obtenus par I'agent et la réalisation des objectifs ;

2° Les compétences et connaissances professionnelles et techniques ;

3 La maniére de servir de I’agent et ses qualités relationnelles ;

4 La capacité d’expertise et, le cas échéant, la capacité d’encadrement ou a exercer des fonctions d’un niveau
supérieur.

Comment? | L'arrété du 23 novembre 2020 définit un modéle de compte-rendu type de I'entretien professionnel. Note DGOS du 18/11/2020
Les établissements sont libres d'adapter ce modéle a la condition qu'il contienne les élements
essentiels qui doivent étre abordés au cours de I'entretien prévus par le décret du 12 juin 2020.

Le compte-rendu de I'entretien professionnel est un outil managérial, au service de I'évaluateur et
de l'évalué. Les évaluateurs disposent d'une certaine souplesse dans la fagon de le renseigner. lls
doivent veiller a ce que le compte rendu soit objectif et factuel.
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Essayer de finaliser compte-rendu et
observation a l'issue de la majeure
partie des entretiens professionnels
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Demande de révision de compte-rendu par I’'agent

A I'AIPN

En CAP

Aupres du tribunal
administratif

e 15 jours max
apres avoir recu
compte-rendu
notifié

e AIPN a 15 jours
pour répondre

e Suite a premier
recours aupres
de 'AIPN : 30
jours max apres
la réponse
notifiée au
premier recours

® 2 MoOis apres
compte-rendu
notifié (initial ou
modifié)
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Cartographie des métiers

. . e Métier exercé différent du grade
Faisant Fonction 8 Métier exercé différent du dipldme

Sekii=l slel ALl Sigie e Plusieurs métiers associés a ce poste

Métier

, e Métier n’existant pas dans le RNM
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Agent en e Inaptitude totale ou partielle sur le métier
reconversion « initial »
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Cartographie des métiers

Cas spécifiques | Exemples d’orientation

Faisant Fonction | Rattachement au métier exerce, avec élaboration de fiche emploi
ajustant les niveaux de compétences attendus (exemple : niveau

« pratique courante » attendu sur les savoir-faire de la fiche emploi
ASH Soins)

Poste Il est souvent utile de se demander quelles missions/activités du poste
polyvalent (agent | seront prégnantes a court ou moyen terme (2-3 ans) afin de définir le

de gestion admin, agent métier recensé-
d’accueil, gestionnaire

espaces verts...)

Meétier Le métier du répertoire le moins éloigné sera recensé (ex : éducateur,

émergeant sportif pour moniteur APA)

Agent en Le métier réalisé actuellement sera recensé
reconversion
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a Ca Itan Management des métiers, emplois, Compétence
DEVELOPPEMENT ES HOMMES ” » °
ET DES ORGANISATIONS postes et compétences et I'entretien

professionnel

La compétence reprend un ensemble de
connaissances (savoir), de pratiques (savoir-faire),
de comportements (maniére de servir).

Elle s'apprécie en faisant référence a des situations
de travail.

Elle est observable et/ou mesurable.
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Ce que la compétence n’est pas :

Elle n‘est pas la performance : |la compétence est le processus qui produit la
performance. Une performance réguliere est révélatrice de la compétence ; elle en
est une manifestation concrete.

Elle n’est pas la qualification : la qualification est un titre contractuel ou légal classant
les individus sur une échelle de valeur. La qualification est la valeur d’échange de la
compétence, la reconnaissance que la collectivité accorde a l'activité professionnelle
d’une personne.

Elle n’est pas seulement la connaissance : c’est la capacité a utiliser, a exploiter de
facon pertinente ses connaissances qui fait la compétence.

Elle nest pas le potentiel : le potentiel est un pronostic de compétence, d’une
capacité a évoluer. Il correspond a la compétence virtuelle.

Elle n’est pas le mérite : synonyme a la fois de compétence et de performance, le
mérite comporte une dimension morale qui le rend parasite dans une logique de
gestion par les compétences.

Elle ne se résume pas a I'expérience : I'expérience est un mode d’acquisition de la
compétence.

http://www.metiers-fonctionpubliquehospitaliere.sante.qouv.fr/-Glossaire,12-.html
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« maitrise »

N A Développer Pratique courante

|

\' Appliquer un protocole, une Savoir adapter sa pratique Optimiser sa pratique dans des Innover et étre en capacité
E consigne dans les situations de situations de travail rares ou de transmettre sa

A travail courantes complexes compétence au niveau
V)

X

Un exemple de savoir-faire : savoir animer une réunion

v

Savoir animer en autonomie Savoir animer en autonomie Savoir animer en autonomie Savoir transmettre son
une premiere réunion de tres  des réunions d’'une durée plus une réunion avec un message savoir-faire a autrui pour
courte durée sur un sujet ou moins longue sur des particulierement difficile a I'amener au niveau
précis avec un auditoire sujets variables avec son transmettre « maitrise » dans

bienveillant équipe. Besoin d’appui pour I'animation de réunions

des réunions « stratégiques »
ou « complexes »
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Environ 270 000 résultats (0,49 secondes)

http:/fwww.metiers-fonctionpubliquehospitaliere sante gouv.fr

Le répertoire des métiers de la fonction publique hospitaliere
Accueil - Nomenclature - Métiers - Métiers sensibles - Actualités - Enjeux et objectifs - Lexique
acceés direct par métier. choisissez une famille, ACHAT-

Répertoire des métiers Enjeux et objectifs »

L'aboutissement des travaux de Il convient de se mettre d'accord
réingénierie des métiers de la sur le niveau de maille sur
Métiers Lexique

Dispenser.en collaboration avec agrandir |a taille du texte diminuer
I'infirmier, des soins de 1a taille du texte envoyer cette .
Meétiers sensibles Contacts

Les métiers sensibles. Accueillant Contacts. Ministére des affaires
familial (pdf - 38.5 ko) - Acheteur sociales et de la santé
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Degre 2 zavor-fare pratique | ADAPTER

Mettre en ceuvre de fagon courante les techniques de base. Résoudre, avec un appui, le traitement des cas ou probiémes difficles
ou complexes. Discemer leurs conditions d application (procédures, normes de qualité, de sécurite, régles et bonnes pratiques.. ),
choisir des solutions adaptéss aux différentes situations professionnelies rencontrées (identifises et vaniées), prendre en compte
des critéres defficence. Comespond 3 o2 qui est normalement attendu d'un professionnel, || hui faut adapter des procsdures
muitiples et / ou complexes dont le cadre est prédéfini, |l est capable d'analyser le cas ou le probléme qui lui est pose et choisit a
méthode en consequence. _ || peut &tre en position de suggerer des amelorations mais n'est pas expert.

L'acquisition de ce niveau de savoir-fare nécessite une durge moyenne.
\

pe LASANTE eT oe CAUTONOMIE

FONCTION PUBLIQUE HOSPITALIERE
Actualités Enjeux et objectifs

Acces girect
par METIER

_chotsbssaz une sous-famille

Répertoire des métiers de la Fonction Publique L'edition papier du
Hospitaliére et réingénierie des diplomes des répertoire
professionnels de santé

La direction générale de I'offre de soins (DGOS) conduit un
travail de réflexion sur les métiers de la sanié dans le cadre

dela é des dipld des de
sanlé. Plus particulierement la sous direction des
ressources humaines élabore des référentiels d'activités et
de compélences pour chaque métier considéré avec
I des des

© En savoir plus

enseignants et des médecins afin ﬂub«ef un référentiel unlm&e formation,

Celui-ci se décline en différents de savoirs - for « Ceeurs de Les outils
Recherche métiers » el Les pratique et clinique sont
dans les » Tables des actntés, des savoir-faire
Lalogmeqanérsleesldamm rmﬂbu&mwsawmd&amﬂm des connaissa
g etanalyser les e enrueder Ga aw:.ln:n:mmmu » Nomenclature des fonclions el des
epon pélences férents
nécessaires a 'exercice du métier et de s'adapter a ses évolutions. Lire la sulte F——

IR N et

* La foire aux questions

» Les liens utiles

() En savoir plus

Degré

ronrane PIUSIZUIS USYIES UL HGIUISE U UIE IGIYUE, U UTSEVon-idne woiigue, [equel ant ues imps
d'apprenlissage el des modes d' (appr par ou essais-
ermeurs, par ou . par ).

de maitrise d’un savoir-faire

Maitrss ses

Nécessae un

Létalonnage Gu savor-{are (écheles de savos-{are), & parts de critires de i chague
Permet de fixer des raquis professionnels progressifs eliou d'en dvakoer i maltrise phis ou moins grande par Fagent

maitnse peuvent étre Géfrus e facon génénque. 501 GECHS « en Clar = PoUr ChaqUe SaVOF.fare. Exempie * « étre
copatia de Sarrits o Sngials 5 pust 26 Gicies o plusioms dagria, Suduisint & mufviss prograsaivs de s tmges. Plus i
Savor-fare est complexe, phus § est contextuaksé.

Dogré 0 : savor-fare non sxercd ou non requs

Degré 1 : savow-fave de base : APPLIQUER

préraques
Ga Bhustons connuss ol recurrentes. Utiser dans le Cadre dun contexts SOty el fret, whe HOCEdUTe, une MARODe Xede fe

a3 fonaamantaux 583 1ETAAQUES Ge DASS B Mallre &N CEUVIE DU SAVON-TAFE, MUS A CRUVTE J3AS le Cadre

o compieres

organia
ssvor-fare

les conséquances

une aide pour des savoirs en situation, un tutorat dans M3cquisition du savoir-faire de

base. Il peut comespondre & un nivesu de débutant en cours / en fn de formaton.
L'acquisition de ce niveau de savoi-faie nécessite une durée courte
Degré 2 : savor-fare pratique : ADAPTER

Mattoe a0 Cauvre e fagon Courante M lechaigues de base. RESCude, Svec un sppwi, b Ualement des Cas Ou probmes G ficke
Crscemer imurs

s dappication (procédures. normes de quaité. de sécurité. rigies et Bonnes pratiques...)
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des orteres Tefficence Comespond 3 Ce qui @8t norMakement attendy I un professonnel || ke faut adapter des procedures.
multipias a1 / ou complexes dont e cadre st prddéfm. II a5t Capabie Canalyser ie Ca3 Ou le problima Gu i 831 POSE 8t chos Ia
métnose en consdquance _ I peut dire n positon Se suggérer Ses amdsoratons mas nest pas expent

Lacquisition de ce niveay de savor-fare nécessite une durée moyenne
Degré 3 : savor-fare maitrisé - OPTIMISER
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Pour i ratement Se cas exceptosnels
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30cil, Formakiser et transmeitre e $avor-fane | 3 personne peut en former Cautres sur 3 pratique courante du
Lacqumition de e nvesy de savor-fare nécessde une duree longue

Degré 4 : savor-tave Texpertise | INNOVER ET TRANSMETTRE

Déveiopper compiétement et matire en osuvre de nouvesux processus Janalyse. de riaeates. = 3308 rétérence 3 des situations
antirmures st qui pourront consttusr des novalions de méthods. € analyse sUCU € Organsaton de i condute des actvitds. Déf
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aCa Itan

DEVELOPPEMENT ES HOMMES

ET DES ORGANISATIONS

Le champ lexical

S’IMPLIQUER DANS UN
PROJET DE SERVICE, DE
POLE OU
INSTITUTIONNEL

SAIT TRAVAILLER EN
EQUIPE OU EN RESEAU
ET CONTRIBUE
CONCRETEMENT A LA
COHESION

2. Les enjeux globaux entre le
Management des métiers, emplois,
postes et compétences et I'entretien

professionnel

Exemples de
savoir-étre

Préambule : Nous parlons ici de contribution active aux différents projets impactant le

travail d’un agent, que ce soient des projets de service, de pdble ou des projets
institutionnels

* Prendre connaissance et intégrer les évolutions de I'environnement (réglementaires,
organisationnelles...), du projet de service, de pole ou de |'établissement

* Savoir étre force de proposition dans I'amélioration des organisations de son service

* S’impliqguer concretement dans des projets de service, de pble ou au niveau de
I'établissement

Préambule : Nous parlons ici de I'équipe composée d’agents du méme métier ou d’un

autre métier, mais aussi des autres services, voire du réseau d’acteurs avec lesquels
I'agent travaille.

* Se positionner, respecter les décisions prises par et pour I'équipe

» Etre soucieux de la continuité de service et savoir se rendre disponible, faire preuve
de solidarité, collaborer et coopérer

* Savoir communiquer, transmettre les informations utiles et savoir écouter avec
bienveillance, les avis divergents provenant d’autres membres de |'équipe ou
d’autres équipes

* Participer aux réflexions et aux travaux de I'équipe, étre force de proposition.



2. Les enjeux globaux entre le

a Ca Itan Management des métiers, emplois,

DEVELOPPEMENT ES HOMMES

ET DES ORGANISATIONS postes et compétences et I'entretien
professionnel

Exemples de
savoir-étre

Préambule : Aptitude a comprendre et a faire évoluer son approche, ses connaissances et
modes de fonctionnement au regard des changements de son environnement

. . . , . . . .
T ADAPTER 'Smlformer et'ter'nr compte 'des evolujugns de l'environnement (regles, procédures,
AUX SITUATIONS intégrer organisation de travail) et du métier
RENCONTREES . r . 2 . . z . . z
* Savoir réagir face a une situation problématique (gestion des aléas)
e Savoir prendre des initiatives dans la limite de son champ de compétences
* l|dentifier ses limites ou difficultés, définir des axes d’amélioration a mettre en place,
solliciter un appui si nécessaire

Autrui : Toute personne avec laquelle nous sommes en relation dans le cadre du travail

g - * Adapter son discours et son attitude a son interlocuteur
COMP,?JTT;EP,':ENTA * Se mettre a la portée de l'autre dans le respect et la juste distance.
* Argumenter ses points de vue et expliquer ses positions
* Gérer les manifestations de ses émotions
» Savoir écouter et accepter I'échange



a Ca Itan Management des métiers, emplois,

DEVELOPPEMENT ES HOMMES

ET DES ORGANISATIONS

Insatisfa
isant

2. Les enjeux globaux entre le

postes et compétences et I'entretien
professionnel

Les niveaux de

savoir-étre

* Degré de mise en ceuvre incomplet, rare et insatisfaisant nécessitant des

efforts immédiats dans |'exécution.

~\

Wy,

A
améliorer

* Degré de mise en ceuvre irrégulier qui pourrait étre amélioré par un
niveau d’investissement renforcé ou une formation complémentaire.

~\

Satisfaisa
nt

® Degré de mise en oceuvre régulier

~

* Dépasse les attendus

VAN




2. Les enjeux globaux entre le

a Ca Itaﬂ Management des métiers, emplois,

DEVELOPPEMENT ES HOMMES

ET DES ORGANISATIONS postes et compétences et I'entretien
professionnel

Exemples : la
capacité
d’expertise

 Avoir une vision globale du service, du poéle.. et contribuer activement a la
Capacité a coordination des activités au sein du service ou du péle (réunion, espaces de
?,;g;?‘;?tzr discussion, identifier les ressources, gérer les priorités...).

«  Etre force de proposition dans la planification de I'activité
e Contribuer activement a I'animation de projets, de réunions de travail

—d
* Encadrer l'activité et la montée en compétences de stagiaires
Capacité a * Accompagner ses nouveaux collégues dans la prise en main du poste, venir en soutien
transmettre des et transmettre ses savoirs
savoirs * Elaborer des documents facilitant le développement des compétences
* Transmettre des consignes précises et clairement définies a ses collegues
7 * Savoir établir et partager une veille sur son métier ou son champ d’expertise
I N e N
|
Vv Appliquer un Savoir adapter sa Optimiser sa pratique Innover et étre en
E protocole, une pratique dans les dans des situations de capacité de
A consigne situations de travail rares ou transmettre sa
U travail courantes complexes compétence au
X niveau « maitrise »



2. Les enjeux globaux entre le

a Ca Itaﬂ Management des métiers, emplois,

DEVELOPPEMENT ES HOMMES

ET DES ORGANISATIONS postes et compétences et I'entretien
professionnel

Exemples : La
capacité
d’encadrement

* Savoir prendre les décisions nécessaires dans les délais impartis
Capacité a * Se positionner et s‘affirmer en tant qu’encadrant
décider * Savoir repérer, alerter et traiter les situations difficiles et notamment conflictuelles
* Ecouter et impliquer les équipes dans ses décisions

* Analyser et améliorer l'organisation pour qu’elle réponde aux exigences de qualité
Capacité a * Anticiper les aléas et imaginer un nouveau cadre d’action

anticiper * Savoir déléguer et responsabiliser les équipes
* Savoir gérer I'imprévu en établissant les priorités entre urgence et importance
-
I N e N
|
Vv Appliquer un Savoir adapter sa Optimiser sa pratique Innover et étre en
E protocole, une pratique dans les dans des situations de capacité de
A consigne situations de travail rares ou transmettre sa
U travail courantes complexes compétence au
X niveau « maitrise »



2. Les enjeux globaux entre le Management des métiers,

a Ca Itan emplois, postes et compétences et 'entretien
DEVELOPPEMENT ES HOMMES .
ET DES ORGANISATIONS pl‘OfESSIOﬂﬂEl

1. Comment et quand sont définies les orientations stratégiques de la formation ?
2. Sur quel outil/via quelles informations, I'agent et le cadre déterminent les besoins de
formation lors de I'EF ?
3. De quelles informations dispose le cadre pour prioriser les souhaits de formation ?
4. Quels sont les criteres décisifs permettant de transformer un souhait de formation en une
action validée du plan de formation ?
5. Comment sont exploités les souhaits/besoins de formation issus des EF et par qui ?
6. Comment les agents sont-ils informés des décisions prises concernant leurs demandes de
formation ? (par qui et quand)
7. Quel est le role de I'encadrant dans I'élaboration du projet professionnel de I'agent ?
8. Comment ces éléments seront exploités dans le cadre d’'une vacance de poste
(recrutement interne) :
e Au sein du méme service ?
* Au sein de I'établissement, dans un service ou péle différent ?
9. Ces éléments se substituent-ils a une demande formalisée de l'agent (candidature
spontanée ou réponse a annonce) ?



2. Les enjeux globaux entre le Management des métiers,
a Ca Itan emplois, postes et compétences et I'entretien
DEVELOPPEMENT ES HOMMES .
ET DES ORGANISATIONS profe55|onne|

* Parce que I'exploitation des entretiens professionnels est le levier majeur de la
réussite de ces derniers

* Parce qu’une ou deux réunions de travail sur ce sujet vont permettre d’avancer
plus rapidement que par d'innombrables échanges de mails

* Parce que votre établissement s’engage dans une politique RH et managériale
volontariste

Permettre
d’avancer et de
co-décider

Traduire concretement
la politique
managériale et RH de

Faciliter les
échanges entre
acteurs du Pole et
de la DRH

chaque pole

o Et éviter le
fonctionnem

e En matiere
de

e \/ia un plan de
développement

Revue des compétences par pble

Modalités d’exploitation des entretiens professionnels

formation ent en de

e En matiere « silo » compétences
de mobilité * En mode e Viala
interne « agile » programmation

e Sur des de fiches
besoins « métier » a
d’accompag affiner
nement
spécifiques
d’agents

. J \_ J G J




2. Les enjeux globaux entre le Management des métiers,
a Ca Itan emplois, postes et compétences et 'entretien
DEVELOPPEMENT ES HOMMES .
ET DES ORGANISATIONS professionnel

Modalités d’exploitation des entretiens professionnels
Revue des compétences par pole

e DRH

Direction des soins
Encadrement de pdle
Cellule formation

* Revue des « talents »

* Dispositifs d'accompagnement des agents en difficulté

* Choix des formations prioritaires

e Souhaits d’évolution des agents, mobilité interne

e Elaboration et validation du plan de développement RH du pdle

e 1 demi-journée par pole a l'issue des EP
e 1 point d’étape 3 moins avant les EP de l'année suivante




3. Les éléments de réflexions a intégrer dans sa politique RH /

a Cap itan GPMC

DEVELOPPEMENT ES HOMMES
£ DES ORGANISATIONS Criteres d’avancement de grade

Décret du 12/06/2020 A définir dans vos LDG

. Valeur professionnelle . Résultats de I'acquis de I'expérience

Expérience dans le métier, secteur, dans la
FPH...

Tenue des objectifs

Diplomes, certifications, qualifications de
I'agent

Niveaux de savoir-faire acquis

Niveaux de savoir-étre Travail de nuit...

Niveaux de la capacité

d'expertise/d’encadrement Mobilités effectuées depuis

Exemples de criteres complémentaires a

Pendant l'entretien
analyser pour les agents promouvables

1. Connaitre les bases de I'entretien professionnel et de formation



3. Les éléments de réflexions a intégrer dans sa
aCa itan politique RH / GPMC

DEVELOPPEMENT ES HOMMES . .
T DES ORGANISATIONS Evaluation de la valeur professionnelle

Niveau en deg¢a | Niveau Niveau au-

des attendus conforme aux dessus des
attendus attendus

Majorité des SF, Majorité des SF, Majorité des SF,

Les résultats SE en dega des SE au niveau SE supérieur au
professionnels niveaux requis requis niveau requis
o Majorité des Majorité des Totalité des
Les savoir-faire objectifs non objectifs atteints  objectifs atteints
atteints (a partir (a partir de 2021)  voire dépassé (a
de 2021) partir de 2021)

Les savoir-étre

Cette année : les résultats des agents au regard des objectifs
fixés en 2020 ne rentreront pas dans le calcul de la valeur
professionnelle.

La capacité
d’expertise et
d’encadrement

Lannée prochaine : 2 objectifs seront fixés dans I'entretien
professionnel pour chaque agent.



3. Les éléments de réflexions a intégrer dans sa
aCa itan politique RH / GPMC

DEVELOPPEMENT DES HOMMES
ET DES ORGANISATIONS

Cotation de valeur professionnelle

Total 100 points

Les résultats
professionnels

Les savoir-faire

30 points

Les savoir-étre

La capacité
d’expertise et
d’encadrement




3. Les éléments de réflexions a intégrer dans sa

aCapitan politique RH / GPMC

DEVELOPPEMENT ! DES HOMMES ] ]
DEVELOPPEMENT * DES Exemple de cotation de valeur professionnelle
1 - SAVOIR FAIRE A développer| MY | wioitrise | Expertise
courante
Nombre de points 5 10 20 30
Modalités de cotation et de calcul : Chaque savoir-faire est noté selon I'échelle suivante. La note totale est la moyenne des cotations
Savoir faire 1 5
Savoir faire 2 10
Savoir faire 3 20
Savoir faire 4 20
Savoir faire 5 30
TOTAL SAVOIR FAIRE 17
2 . . - .. Tres
2 - SAVOIR ETRE Insatisfaisant| A améliorer | Satisfaisant . .
satisfaisant
Modalités de cotation et de calcul : Pourcentage de niveau requis (100% = 30 points, 75% = 25 pts, 50% = 15 pts, 25% = 5 pts)
Savoir étre 1 X
Savoir étre 2 X
Savoir étre 3 X
Savoir étre 4 X
TOTAL SAVOIR ETR 15
3 - OBJECTIFS Non atteint | Partiellement | 4 ieint
atteint
Nombre de points 0 5 15
Modalités de cotation et de calcul : Somme des scores acquis sur chaque objectif.
Objectif 1 0 15
Objectif 2 5 0
TOTAL OBJECTIFS 20,0




a 4. Vision globale
Ca |tan des opérations a mener en amont et en aval

DEVELOPPEMENT ES HOMMES . .
ET DES ORGANISATIONS de la campagne d’entretiens professionnels 2021

e 1. Ajuster le recensement du e 4. Elaborer le champ lexical : e 7. Elaborer les modalités de
métier de chaque agent savoir-étre, capacité d’expertise calcul de la valeur
e 2. Clarifier le niveau de savoir- et le cas échéant d’encadrement professionnelle en lien avec vos
faire attendu (sur Gesform : e 5. Définir les régles de I'EP/EF LDG
niveau maitrise spécifiques a votre e 8. Définir comment et par qui
automatiquement défini) établissement vont étre exploités les EP/EF
e 3. Elaborer certaines fiches 6. Elaborer et déployer une
emploi/postes communication adaptée : Guide

méthodologique, réunions de
sensibilisation...

* Elaboration, validation et déploiement des plans de développement des compétences
e Calcul de la valeur professionnelle et avancement de grades
* Mise a jour des fiches métier/emploi/poste et amélioration du processus



Association nationale
pour la formation permanente
du personnel hospitalier

Anfh:

5. Questions / Réponses




