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2011-2013 : Expérimentation de I'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



https://www.legifrance.gouv.fr/loda/id/JORFTEXT000022872229/
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000038889182/
https://www.legifrance.gouv.fr/jorf/id/JORFTEXT000041991080/
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 modele 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 &tre 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 fagon de le renseigner. lIs
doivent veiller & ce que le compte rendu soit objectif et factuel.

Q | Qui Art. 1%, - Le présent chapitre s"applique aux agents titulaires relevant des corps et emplois de la fonction | Décret du 12 juin 2020
publique hospitaliére, a I'exception de ceux relevant des corps et emplois de direction et des directeurs des soins.

Si les agents non titulaires de la fonction publique hospitaliére ont pu bénéficier, dans le cadre de | Note DGOS du 18/11/2020
l'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 laloi n® 86-33 du 9 janvier 1986 modifiee portant dispositions statutaires relatives a la fonction
publique hospitaliere.

Q | Quand La date de I'entretien doit étre communiquée au moins huit jours & l'avance a l'agent. Note DGOS du 18/11/2020
La communication se fait par tout moyen et doit étre accompagnée de la fiche de poste de I'agent
ainsi que du modéle de compte rendu afin que I'agent puisse préparer son entretien.

Dans un premier temps, le compte-rendu, signé par I'évaluateur, est communiqué a l'agent, dans Note DGOS du 18/11/2020
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 I'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.

C | Combien Note DGOS du 18/11/2020

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.

O | Ou Non précisé mais : Note DGOS du 18/11/2020
L'entretien professionnel doit se dérouler sans tiers, ni interruption extérieure.
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Quoi ? L'entretien professionnel annuel doit permettre d'analyser les résultats professionnels de I'année de
référence et d'évaluer les compétences professionnelles, en tenant compte du contexte
professionnel et personnel de l'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, & l'évaluateur comme a I'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 1’autorité investie du pouvoir de nomination aprés avis du comité social
d’établissement, portent notamment sur :

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

2° Les compétences et connaissances professionnelles et techniques ;

3 La maniére de servir de 1'agent et ses qualités relationnelles ;

4 La capacité d’expertise et, le cas échéant, la capacité d’encadrement ou & 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 lévalué. Les évaluateurs disposent d'une certaine souplesse dans la fagon de le renseigner. Ils
doivent veiller a ce que le compte rendu soit objectif et factuel.
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Demande de révision de compte-rendu par l'agent

| A PAIPN ‘ | En CAP ‘ Aupres du tribunal
administratif
¢ 15 jours max e Suite a premier ® 2 MoOis apres
apres avoir regu recours aupres compte-rendu
compte-rendu de I'’AIPN : 30 notifié (initial ou
notifié jours max apres modifié)
e AIPN a 15 jours la réponse
pour répondre notifiée au

premier recours
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Agent en
reconversion

Cartographie des métiers

e Métier exercé différent du grade
e Métier exercé différent du diplome

e Plusieurs métiers associés a ce poste

e Métier n’existant pas dans le RNM

e |[naptitude totale ou partielle sur le métier
« initial »
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2. Les enjeux globaux entre le Management
des métiers, emplois, postes et
compétences et I'entretien professionnel

Cartographie des métiers

Cas spécifiques

Exemples d’orientation

Faisant Fonction

Rattachement au métier exercé, 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

polyvalent (agent
de gestion admin, agent
d’accueil, gestionnaire
espaces verts...)

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

Métier 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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La compétence reprend un ensemble de
connaissances (savoir), de pratiques (savoir-faire),
de comportements (maniéere 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 '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 n'est pas le potentiel : le potentiel est un pronostic de compétence, d’une capacité a
evoluer. 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 l'expérience : |'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
)

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 premiéere réunion de trées  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 « maftrise » 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://www. metiers-fonctionpubliquehospitaliere sante gouv.fr

Le répertoire des métiers de la fonction publique hospitaliere
Accueil - Nomenclature - Métiers - Métiers sensibles - Actualités - Enjeux et objectifs - Lexique.
accés 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 metiers de la sur le niveau de maille sur
Métiers Lexique

Dispenser.en collaboration avec agrandir la taille du texte diminuer
l'infirmier, des soins de la taille du texte envoyer cette
Métiers sensibles Contacts

Les métiers sensibles. Accueillant Contacts. Ministére des affaires
familial (pdf - 38.5 ko) - Acheteur sociales et de la santé

Atibrnn rAniilate miie Aanba AAs fe

Degré 2 : savor-fare pratique : ADAPTER

Mettre en cauvre de fagon courante les techniques de base. Résoudre, avec un appui, le traitement des cas ou problemes difficiies
ou complexes. Discamer leurs conditions d'application (procédures, normes de qualité, de sécurité, régles et bonnes pratiques...),
choisir des solutions adaptées aux différentes situations professionnelies rencontrées (identifiées et variées), prendre en compte
des critéres d'efficience. Correspond 3 ce qui est normalement attendu dun professionnel, |l lui faut adapter des procédures
multiples et / ou complexes dont le cadre 25t prédéfini. || est capable d'analyser e cas ou le probleme qui lui 25t posé et choisit la
méthode en conséquence. _ || peut &tre en position de suggérer des ameliorations mais n'est pas expert,

5 L'acquisition de ce niveau de savor-fare nécessite une durde moyenne.

pe LASANTE et oe CAUTONOMIE

4
FONCTION PUBLIQUE HOSPITALIERE  §

Répertoire des métiers de la Fonction Publique 'éditiop papier du
Hospitaliére et réingénierie des diplomes des répertoire

Acces direct professionnels de santé

par METIER La direction générale de I'ofire de soins (DGOS) conduit un
travail de réflexion sur les métiers de la santé dans le cadre
de la ré-i des des de
@ il posmtomin otz
Slabom des Iaciiset © En savoks b
de éences pour : G0 wvec n savoir plus
des repré des
des . des
enseignants et des médecins afin d'élaborer un référentiel unique de formation.
Celui-ci se décline en différents de savoirs « Coeurs de Les outils
Recherche métiers » et 2 Les pratique et clinique sont
dans les d
La logique générale est d'amener |'éludiant a développer sa capacité a rechercher
et analyser les afin de dé une large palette de

» Nomenciature
rétérents

connaissances et de compétences en vue de répondre aux compétences
nécessaires a I'exercice du métier et de s'adapter 3 ses évolutions. Lire la suite

» La foire aux g

» Les liens
(3) En savoir plus
!_‘_- 1 )\ RSS | Contacte
. N .
Degré de maitrise d’un savoir-faire
d'apprentissage et des modes d" D ou essais-
efreurs, par ou par ).

Uétalonnage du savor-faie (échefles de savor-fare), 3 parts de ortéres de 3 chaque
parmet de focer des requis professionnels progressifs etou d'en évaler ls maitrise plus ou moins grande par fagent

Law ASQAES O e et Wi AR i Goin QAo 3 Sl & s el » i Shcgan Sipocke ek St & e
de s'exprimer en angiais » peut se déciner en plusieurs degrés, traduisant la maitrise progressive de ia langue. Pius le

savor-1are est complexe, pius 4 est Contaxtuakss.

Degré O : savoir-fare non exerc ou non requi

Degré 1 : savoir-faire de base - APPLIQUER

Maitrize des. . Ges fondamentaux des techniques de base 3 metire en cauvre du SaVoK-faire, Mis en cauvre dans le cadre
de situations connues et récurentes. Utiser, Jans le Cadre d'un CONtexte CORNG et PTECIS, LNe PIOCEdUTS, Une MEthode prédéfinie

Nécessite un une aide pour des $3vois en Situation, un tutorat dans fACqUISIton du Savor-faire de
base. Il peut Comespondre 3 un Nveau de dEOULaNt en COUTS / en fin de formation

Lacqusition de Ce nivesy de S3vow-fare nécessite une durée coure.
Degré 2 : savow-faire pratique - ADAPTER
Mettre en cauvre de fagon courante les techniques de base. RESCudre. aVeC un appul, it ratement des Cas ou probiimes difficle

ou complexes Discemer leurs conditions d appication (procédures, normes de quakté, de sdcunté, rigles ot bonnes pratiques ),
chowir des solutions sdaptées sux différentes Aniaieon jostaalzaaitia rencontrées (dentifibes et vandes), prendre en compte
procédures

des critéres 3 ce qui es attendy dun 1 i Faut adapter des
Wu/wmm«-m.nmm 11 @5t capable < analyser le cas ou Je probléme qui kui est POSé et chowit 3
méthode en conséquence. _ Il peut ire en pOSION e SUGQErer Jes AMEMOAALONS Mars N est Pas expert

Lacquisition de o8 niveau de Savor-fars nécessite une durée moyenne.
Degré 3 : savou-fare maitisé - OPTIMISER

Maitriser Mintégrakté des techniques relatives aux SF 3 matire en ceuvre de 300N COWants ou MEMS COCSIONNENS, FVEC UR 3PPY
Pour te Uatemant de cas exceptonnels

Choisi les solutions comespondant 3 des StUALONS nouveles non Encore 10UleS rencontrées, d'en Evaluer NIMEact Economique.
tonnel, socisl, Formakser et bansmetire e SSvor-fare | 1a personne peut en former O sulres Sur 18 pratque couants du
ssvou-fare

Lscquasiton de ce nivesy de savor-fare nécessite une durde longue.

Degré 4 INNOVER ET TRE

Dévalopper compiétament et metire e ceuvre Je NoUVEsuX PrOCessus Janalyse, Je réaksation, sans référence 3 des situatons
s o g g conk dos il i, e ek e B e ot o b ke D
1 imagner des sotons nouveses. inatlendues. CriQUES o1 lourdes TMPAct, en recadrant éventuelement i
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aCa Itan

DEVELOPPEMENT ES HOMMES
ET DES ORGANISATIONS

Anfh

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

postes et compétences et I'entretien

2. Les enjeux globaux entre le
Management des métiers, emplois,

Exemples de
savoir-étre

professionnel

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

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

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

Savoir étre force de proposition dans I'amélioration des organisations de son service
S'impliquer concretement dans des projets de service, de pOle 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 '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

Anfh 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

 Sinformer et tenir compte des évolutions de I'environnement (regles, procédures,
SAVOIR S’ADAPTER T o . O
AUX SITUATIONS intégrer organisation de travail) et du métier
RENCONTREES

* Savoir réagir face a une situation problématique (gestion des aléas)
* Savoir prendre des initiatives dans la limite de son champ de compétences

* Identifier 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
. . : . .
P S Adapter so\n dlscou,rs et s?n attitude a son mterlocut.eur ‘
compf\)STT:memA * Se mettre a la portée de I'autre dans le respect et la juste distance.
* Argumenter ses points de vue et expliquer ses positions
= e Gérer les manifestations de ses émotions

* Savoir écouter et accepter I'échange



2. Les enjeux globaux entre le

a Ca itan Management des métiers, emplois,

DEVELOPPEMENT ES HOMMES z ’ .
ET DES ORGANISATIONS postes et competences et I'entretien

’\nfh professionnel

Les niveaux de
savoir-étre

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

UEEENE]  efforts immédiats dans I'exécution.
isant
J
N\
) ® Degré de mise en oceuvre irrégulier qui pourrait étre amélioré par un
AT niveau d’investissement renforcé ou une formation complémentaire. )
N
AN e Degré de mise en ceuvre régulier
nt
J
\

* Dépasse les attendus




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

.’\nfh professionnel

Exemples : la
capacité
d’expertise

* Avoir une vision globale du service, du pdle... et contribuer activement a la
Capacité a coordination des activités au sein du service ou du péle (réunion, espaces de

organiser . . . . 2 Sy
Pactivité cAjlscussmn, identifier les ressources, gérer les priorités...).
* Etre force de proposition dans la planification de I'activité
— * Contribuer activement a I'animation de projets, de réunions de travail
* Encadrer l'activité et la montée en compétences de stagiaires
Capacité 3 * Accompagner ses nouveaux collegues 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
= * Savoir établir et partager une veille sur son métier ou son champ d’expertise
I N I N
|
\' 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 Itan Management des métiers, emplois,

DEVELOPPEMENT ES HOMMES

ET DES ORGANISATIONS postes et compétences et I'entretien

Anfh 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 e I N
|
\' Appliguer 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 « maftrise »



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 professmnnel

Anth

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) :
* Au sein du méme service ?
* Au sein de |'établissement, dans un service ou pble 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 professionnel

Anth

* Parce que l'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

Revue des compétences par péle

2
L
S
c
S,
vy
O
)
o
Q.
(%5 . \
S Faciliter les Permettre Traduire concrétement
S échanges entre d’avancer et de la politique
.,QS,’ acteurs du Pdle et co-décider managériale et RH de
5 de la DRH chaque pole
(%)
U
< e En matiere e Et éviter le e \Via un plan de
i) de fonctionnem développement
- .
S formation ent en de
+ . ,
S e En matiére «silo » compétences
S de mobilité  En mode e Viala
\ﬁ interne « agile » programmation
S e Sur des de fiches
‘Q besoins « métier » a
= ) .
‘% d’accompag affiner
S nement
§ spécifiques
d’agents
. J . J \. J




aCa Itan

DEVELOPPEMENT ES HOMMES
ET DES ORGANISATIONS

Anth

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

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

e DRH

Direction des soins
Encadrement de pole
Cellule formation

Quand ?
Réunion

* Revue des « talents »

e 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 pdle a l'issue des EP
¢ 1 point d’étape 3 moins avant les EP de I'année suivante




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

aCa Itan GPMC

DEVELOPPEMENT ES HOMMES
QR OFGANISATIONS Criteres d’avancement de grade
Anfh  pscret du 1270672020 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

Niveaux de savoir-faire acquis ,
I'agent

Niveaux de savoir-étre Travail de nuit...

Niveaux de la capacité
d’expertise/d’encadrement

Mobilités effectuées depuis...

Exemples de criteres complémentaires a

Pendant I'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 . .
I ORGANISATIONS Evaluation de la valeur professionnelle

Anth

Niveau en de¢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 deca des SE au niveau SE supérieur au
professionnels niveaux requis requis niveau requis
o Maijorité 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 l'entretien
professionnel pour chaque agent.



3. Les éléments de réflexions a intégrer dans sa

aCapitan politique RH / GPMC

DEVELOPPEMENT ¥ DES HOMMES
ET DES ORGANISATIONS

Anfh Cotation de valeur professionnelle

Total 90 points

Les résultats
professionnels

Les savoir- _

faire

30 points

Les savoir-étre

_



3. Les éléments de réflexions a intégrer dans sa

© capitan Anh politique RH / GPMC

DEVELOPPEVIENT | DS HOMMES Exemple de cotation de valeur professionnelle
1 - SAVOIR FAIRE A développer Pratique Maitrise 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 - SAVOIR ETRE Insatisfaisant| A améliorer | Satisfaisant .Tre.s
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 | POrtieliement | eint
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

Anth

EN AMONT DES ENTRETIENS PROFESSIONNELS >
¢ 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 ¢ 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...

EN AVAL DES ENTRETIENS PROFESSIONNELS >

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



Dispositif d’accompagnement
et de formation sur

L’entretien professionnel



8 POUR LES EVALUATEURS

DO+

A

2 modules E-Learning ] ELearninGs

Module « Rappel du cadre reglementaire et des enjeux liés a
I’entretien professionnel »

« Module « La mise en ceuvre de I’entretien professionnel: les
étapes clés et les écueils a éviter »

Environ 35min par parcours
Prise en charge fonds mutualisés de 'ANFH

nnnnnnnnnnnnnnnnnnnn
pour la formation permanente
du personnel hospitalier
1 — 32



oo,
00

4 formations modulaires

POUR LES EVALUATEURS

« Se former aux techniques de I'’entretien professionnel »

« Module 1: Lafixation des objectifs / indicateurs et les
criteres d’évaluation de la valeur professionnelle de I’agent
 Module 2 : La formalisation d’un compte-rendu d’entretien

professionnel

 Module 3 : La conduite d’un entretien professionnel
 Module 4 : La préparation d’un entretien professionnel

délicat

Y, journée par module

INTER INTRA
Distanciel Distanciel ou présentiel
Prise en charge fonds mutualisés de Prise en charge sur le plan de
'’ANFH formation

1 prestataire retenu

Assaciation nationale
pour la formation permanente
n dupersonnel hospitalier

3 prestataires au choix

33



|

O
o

DO+

Formation a la réalisation des entretiens
professionnels et de formation et a
I'intégration du management des
compétences dans leurs pratiques

managériales

POUR LES EVALUATEURS

INTER INTRA
Prise en charge fonds mutualisés de :
'ANFH Prise en charge sur le plan de
: formation
1 prestataire retenu : .
2 4 prestataires au choix

34



POUR LES EVALUATEURS

Do I
Do

Formation
« Etre formateur interne a la conduite de
I’entretien professionnel »

En présentiel ou distanciel

INTER INTRA
Prise en charge fonds mutualisés de Prise en charge sur le plan de
I'’ANFH formation
1 prestataire retenu 2 prestataires au choix

Association nationale
pour la formation permanente
du personnel hospitalier

1 n — 35



POUR LES AGENTS EVALUES

Application mobil-learning « Se préparer a son entretien
professionnel »

10 min environ
Disponible sur smartphone, tablette ou ordinateur
Prise en charge sur les fonds mutualisés de 'ANFH

il

Formation « Se préparer a son entretien professionnel »

2h

10 a 100 agents par session

Présentiel ou distanciel

Organisation en intra exclusivement — prise en charge sur le plan de formation

36



Lentretien professionnel
pour les établissements

Quienconzems
ot i
fosbebeiry

Deux guides : Evaluateur et
Evalué

R

Des vidéos-témoignages o

Lentretien professionnel vu par Noémie Lentretien professionnel vu par Noémie Lentretien professionfiel vu par
SCHOEBEL, DRH du CHU Paris THERET, eadre de santé du Pole DUNE Christelle DUCHENE, ASH au CHU de
Psychiatrie & neurosciences au CHU de Reims Reims

Anih==

Des affiches de e
C O m m u n I C atl O n disiotion safacslonnalin

o 5\ » site !

Plus d'Infos sur

Association nationale
pour la formation permanente
n du personnel hospitalier
4 —-—


https://www.anfh.fr/actualites/rhone/actualites-et-agenda-regional/entretien-professionnel-gpmc

Gesform Evolution : un logiciel pour gérer
les entretiens professionnels

A n fh Eﬁ:ﬁﬁform

Parameétrage, ouverture et pilotage de la campagne

Saisie du compte-rendu de l'entretien professionnel par les évaluateurs
Intégration d’un systéme de calcul automatique de cotation permettant aux
établissements d’'extraire des eléments sur la valeur professionnelle

Exploitation du contenu issu des entretiens en lien avec sa politique RH, GPMC..

Mise a disposition de tutoriels et vidéos de
présentation du logiciel

38



L Association nationale
pour la formation permanente
n du personne! | hospitalier
| =

DEVELOPPEMENT ¥ DES HOMMES
ET DES ORGANISATIONS

Un grand merci pour votre participation !

Pour toute question complémentaire :
a.charlet@capitan-conseil.fr
07 86 59 22 38

Péle formation ANFH
rhone.formation@anfh.fr
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