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INTRODUCTION
 

L'dtude sur la d~centralisation de la gestion des ressources humaines et 
l'organisation des structures centrales et pdriphdriques a pour objectifs fondamentaux 
de: 

-. valuer les obstacles qui entravent ou retardent la mise en oeuvre de la nouvelle 
organisation du MSP et proposer les mesures addquates pour les lever; 

- d6finir un schdma fonctionnel et organisacionnel du M.S.P et formaliser son 
systame de gestion cant au niveau central qu'au niveau des services p6riph6riques;' 

- ddfinir un scdnario de ddcentralisation, en parciculier sur le plan de la gestion des 
ressources humaines et initier sa mise en oeuvre dans trois d6ldgations-pilotes: 
Meknes-Kdnitra-Larache. 

Pour atteindre ces objectifs, une ddmarche en 3 phases a 6dt mise en oeuvre: 

. phase 1: Diagnostic et analyse de 'existant,
 
- phase 2: Recherche de solutions ct planification,
 
- phase 3: Mise on oeuvw
 

La phase Diagnostic a donn6 lieu A des investigations approfondies cant au 
niveau central qu'au niveau des ddlgations-pilotes:.. des r6unions ont eu lieu avec: 

- Monsieur Ic Ministre,
 
- Monsieur le Secrdtaire Gdn6ral,
 
- Messieurs les Directceurs,
 
- la plupart des chefs de division et de service
 

tandis que des enqudtes ont eu lieu auprts des ddl6guds provinciaux, des 
administrateurs-dconomes, des chefs de services administratifs et 6conomiques, des 
animateurs du S.I.A.A.P., de certains htpitaux, circonscriptions sanitaires, dispensaires... 
dans les provinces-pilotes. 

La phase de Diagnostic est concrdtisde par plusieurs rapports: 

-un rapport n*1 de synth~se globale, pr6sentant les axes fondamentaux du 
diagnostic et des propositions d'orientations pour la 2ame phase de l'dtude. 



Cc rapport aura une annexe (en cours d' Iaboration) prdsentant, entit6 par entit6 
(directions -cemrales et services provin'ciaux), des 6I6ments de description de 
I'organisation, des moyens humains, des principales attributions et taches ainsi que la 
prdsentation des principaux points de dysfonctionnement. 

° - un rapport n 2 (en 3 tomes) d6crivant de mani re d6tailld, et avec une 

formalisation graphique les procddures de gestion du personnel. 

- un rapport n° 3 prdsentant les procedures de gestion financibre et comptable. 

Ces rapport sont soumis a discussion et validation. Le rapport de synth.se globale
4clairera utilement les travaux du Comitd Directeur de l'dtude, qui devra fixer les 
orientations pour la seconde phase de l'tude. 

2 

http:synth.se


AU. NIVU CENTRALI/ -L'ORGANISATION 



.1.Le nnuvel oM,'anigrmme i AISP:nhictif et rontenu 

1. De deux directions - l'une censde dvelopper les activitds techniques (direction des 
atffaires techniques), I'autre fournir les moyens logistiques et l'appui administratif 
(direction des affaires administratives) - le M.S.P est passde a I'organisation 
suivante: 

- M'Jnspection gn~rale 

- 3 directions techniques: 

*Direction de la privention et de 1'encadrement sanitaire (D.P.E.S), 
*Direction de 'dpidmiologie et des programmes sanitaires (D.E.P.S), 
* Direction des urgences et secours (D.U.S)
 

- 2 directions "budgdtaires"
 

• Direction de I'quipement et du mat6riel (D.E.M), 
• Direction des ressources humaines (D.R.H). 

.2 direjons dtt4appui 

"Direction de la riglementation et.du contr6le (D.R.C),
" Direction de la coopdration sanitdire (D.C.S). 

SSecret:friar general est investi de la mission de coordination de 
[',n.c-bl. ; .aviiuns lui sont directement rattaches. 

Unc division d'appui: la division de la planification, de la statistique 
et de l'informatique (DPSI) 

"Une division logistique: la Division des moyens g6ndraux (DMG) 

• La division de liaison avec le:; dtablissements autonomes (DLET) 

la division du mddicarnent. 
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En outre, 3 dtablissements autonomes sont.rattachds directement Z Monsieur le 
Secrdtaire gdnIral: 

"I'Institut national d'hygi~ne, 
• le LU-boratoire national de contr6le des mddicaments,
 
" le Centre nationai dc triansfusion sanguine.
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2. La nouvelle organisation centrale, telle que nous I'avons comprise - a dtd dlabor6e 
sur la base des principes suivants: 

a) fournir le c.:dre n.cessaire pour structurer et ddvelopper un certain nombre de 
missions et l'activitds. en particulier: 

- le suivi 4piddmiologique e'la surveillance permanente de 'ttat sanitaire du 
Royaume (t travers la creation de la Direction de I'dpid6miologie); 

lla prise en charge du problame des urgences et secours qui accapare une part 
importante de I'activit6 des hopitaux et qui constitue bien souvent aux yeux 
de I'opinion le point de reptre pour juger l'efficacit6 de I'action du MSP dans 
son ensemble (Atravers la crdation de la Direction des urgences et secours); 

le ddveloppement de la fonction r6glementaire (A traversla Direction de la 
r4glementation et du contr6le) qui cohstitue une fonction d'appui 
indispensable aux activitds du MSP et un axe d'amdlioration et de 
clarification des relations avec son environnement; 

- la mise en oeuvre d'une strategic cohdrente de cooperation internationale (a 
,travers Iacrdatgn de l §4,: visantDirection de Ia Coopdraton Sarutaire) 
mobiliser des ressources financi~res ou matdrielles ainsi qu'une expertise 
technique en complment des ressources spdcifiquement nationales en 
fonction des prioritds du Ministure at dans le cadre d'une vision globule et 
Equilibrde des besoins. 

b) 	resiponsabiliser certaines directions en les investisstan d'une mission Slobale ­
d'ordre technique ou de mise en place des moyens, A charge pour elles de 
planifier, de programmer, d'ex~cuter et de reprogrammer les difftrentes 
activitds qui en ddcoulent. 

Ainsi, les Directions centrales - mises a part la DCS et Ia DRC qui sont 
vues comme des directions d'appui - sont censdes mettre A la disposition des 
organes d'ex6cution sur le terrain les moyens ct les orientations techniques 
ndcessaires au ddveloppement de leur activit6: 
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- DEN!: 

"raise en place des infrastructures et des dquipements biomddicaux et 
techniques; 

-DRH: 

aise Adisposition des moyens humains ndcessaires et le.r formation, 
mise disposition des moyens de fonctionnement (budget de 
fonctionnement, mddicaments); 

-DEPS, DPES, DUS: 

Conception des programmes et d.finition des directives n6cessaires A 
l'execution des activits techniques dans les domaines prdventifs et curatifs. 

DIM DRH DUS-DPES-DEPS 

MO'1111. ...... DI ES". C 
T EUIPI IT |INUMAINS II C " FONCTION- TECHNIQUES 

___________ IIORMArION I ~ M 

DELEGAION PROVINCIAL! 

I I 

AMIULA- HOSPITA- TOllll3 
TOl21E WIR 



c) Dnnner aux directions centrales la maitrise de la gestion des moyens financiers 
s. cifigues A letir mission; ainsi, plusieurs directions et services centrau.x 
disposent de crddihs propres et dmargent tant au budget de fonctionnement 
qu'au budget d'6quipement. Cela se traduit notamment par la ddmultiplication 
des services de sous-ordonnancement cens6s rapprocher la gestion de 
l'ex~cution et attinuer la coupure entre la gestion technique et la gestion 
administrative qui 6tait le d~faut majeur de I'ancienne organisation 

12 La nouvelle oianisationcentrale: les dMMcuIds de mise en oeu=e 

1. Si la mise en place de la nouvelle structure est vue par ses concepteurs comme une" 
condition n6cessaire au d6veloppement des activit6s du MSP et AI'am6lioration de 
la performance technique, administrative et budgdtaire, elle n'est pas suffisante. 
Titer pleinement partie de la nouvelle organisation ndcessitait un certain nombre 
de conditions prdalables: 

1.L'organisation, c'est un organigramme, mais c'est aussi: 

- un systzme de gestion, explicitant le mode de fonctionnement, le partage 
des r6les et les r6gles du jeu qui constituent le liant entre les diff6rentes 
entlids du sy'stmejrmettaitide btvegarder son ca& eNS764& tt 

- un systme d'linrormation, €'est i dire un ensemble de donndes et de 
traitements permettant d'assurer une communication entre les diffdrentes 
entitds; 

- 4ventuellement, u'n syst~me inrormatique constituant le support matdriel du 
systame d'informadion. 

Or, de ce point de vue, une logique verticale a prdvalu, chaque Direction 
s'efTorqant, avec plus au moins de sucbs, de mettre en place son propre 
syst~me de getion, son propre syst~me d'information, voire son propre 
systeine informatique. On a vu ainsi se dvelopper une organisation par type 
d'activitd sans syst~me de gestion global. 

L'organisation actuelle du MSP se prdsente ainsi de la maniire suivante: 

9 
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Chaque direction dtant investie d'une mission globale a A la fois des 
prdoccupations opdrationnelles et des prdoccupations strat6giques - La 
predominance d'une logique verticale comporte alors le risque de voir, au 
sein du NISP, se nettre en place, c6te h c6te et parfois en contradiction, des 
stratdgies dllTdrentes. I devient alors capital de mettra en place des 
processus fddrateurs robustes qui devrait concerner: 

" le syst~me de planification,
 
"le systame budg6taire,
 
"la coop6ration.
 

Alors que les missions techniques ou les missions de raise Adisposition de 
ressources (infrastructures et 6quipements) peuvent etre clairement domicilides 
au sein d'une Direction, les processus fddrateurs doivent ronctionner sur la 
base de l'iniplication de I'ensenble des acteurs ind~pendamment de 1a 
localisation forinelle de la planification, de la gestion budgdtaire ou de la 
coops-ration dans telle ou relie entild; le souci majeur des entitds en charge de 
ces fonctions - le secritariat gindral (a travers la DPSI), la DCS, la DRH et la 
DEM - devrait atre de metre en place ces processus f~drateurs. 



DRC 

APPUI 
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2. C'est I'absence de processus f~ddrateur et d'un syst~me de gestion global qul fait 
apparaitre certaines caractristiques du nouvel organigramme comme des 
faiblesses fondamentales et strucLurelles: 

-Sdparation de Iagestion du budget entre deux directions; 

- Multiplication des services des marchds et de sous-ordonnancement; 

- Siparation entre les entitds en charge respectivement de Inplanification, du 
budget et de [a coopEration; 

- Multiplication des directions techniques sans 'chapeau commun'. 

- Rattachement de 14 entitis (7 directions, 4 divisions, 3 tablIssements 
autonomes) directement au Secrdtaire gdndral (sans compter les prefectures 
et provinces mdicales); cc qui ne peut pas ne pas g6ner l'action de 
coordination de l'ensemble; l'organigramme du MSP apparait en effet trop

S"large", le nombre" optimal d'entitis rattaches A un niveau sup6rieur de 
coordination se situant autour de 5. 

3. La mise en place de nouvelles entit6s ou 1'levation de leur niveau hidrarchique 
(de service * division, de division A direction) dans le cadre du nouvel 
organigramme correspond en fait Aun appel de moyens suppldmentaires. Nous 
noterons que certaines entitds crddes ont des difficults Acevelopper leur activiti 
et i prendre plelnement leur place dans le' fonctionnement du MSP faute de 
moyens humains et matdrlels adtquats. La DeS, Is DRC, IaDUS, IaDLET (qui 
est aujourd'hui compldtement inop6rationnelle) sont dans ce cas. 

4. Les probltmes posds n'exlgent pas forctment des solutions de type structurel; ia 
d~finition d'un nouvel organigramme pour le MSP ne nous a pas paru 1 l'ordre du 
jour, le nouvel organigramme n'ayant que 2 ans d'fige et ayant abouti apris un 
processus ddcisionnel ayant durd 5 anndes. Par consEquent, poser la question de 
l'organigramme comme prdalable Ala solution des problIames comporte le risque
de prolonger I'dtat non stabilisd de l'organisation actuelle - D~s lors, les efforts du 
MSP devrait s'orienter, par ordre de prioritd, vers: 

- la mise en place d'un modale de planification-programmation et d'un systame
de gestion global permettant de surmonter les probl~mes de coordination et 
d'intdgration; 

- la mise en oeuvre d'adaltations ponctuelles par la crdation de tel ou tel service 
ou une modification de la rdpartition des attributionsinter-services. (voie dans 
laquelle sont engagdes plusieurs entitds); 
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- la mise en oeuvre des moyens humains et matdriels pour rendre l'organisation 
compitement opdrationnelle; 

- la mise en place de structures ad-hoc: comit6 de selection des projets A 
soumettre aux organismes internationaux, comitd budgdtaire, unit6 de 
coordination inter programmes... 

5. Par contre, Ia mise en place d'un syst~me de gestlon ou de structure ad-hoc nous 
semble Insuflisant pour pallier Al'absence, dans Ianouvelle organisation - d'une 
entitd en charge de Ia promotion des hopitaux - Plusieurs entitis sont cens6es se 
proccuper des hopitaux mais chacune d'un point de vue tras partiel (Inspection 
g6n6rale, DPES Atravers une Unit6 de Gestion hospitali~re, la DEM, la DLET...) 
sans un cadre unifi6 de ddfinition dune politique hospitalitre et de supervision. 
Ccci, alors que Ia priorit6 donn6e A r'ambulatoire (associ6 A la pr6vention) 
pendant les anndes 80 a conduit Aun certain d61aissement des hopitaux et que le 
principe de d6veloppement et de remise en ordre du syst6me curatif semble 
redevenu au centre des prdoccupations. 

14 
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11.1. Dfailgce da Vstme de ltaniftian 

I.e systme de planification-programmation.allocation de ressources est assez 
bien ddfini au niveau du MSP. La DPSI - ALtravers notamment la gestion d'une banque
de donndes sur le ddcoupage Ct l'infrastructure (BDDI) et la centralisation des donndes 
statistiques permettant le contr6le de I'dtat sanitaire et 6pid6miologique du p;ys - est 
censde mobiliser les informations ndcessaires: 

*pour fixer les objectifs et les prioritts,
 
*pour que les directions techniques congoivent leurs programmes sanitaires,
 
spour que les directions budgitaires allouent les ressources sur des bases objectives.
 

Darn ces conditions, le schima de fonctionnemwnt devrait ob6Tr lIa shquence 
suivante: 

ITA SANITAIRI PROJIST. D 
COOPERATION 

PLAN 3T o PROGRAMMES 000-0
PRIORITES ANITAIRES EXECUTION 

/T --- /TION 

SALUAION 

II I I'
 



Mais dans les faits, cc schima thdorique n'est pas respect6 et le systame de 
planification ne remplit pas son r6le: 

- les programmes sanitaires prdsentent des utilitds inrinsdques mais ne sont pas 
dlabords en ronction d'objectifs et de prioritds objet de consensus et garantissant 
la coherence de Iapolitique sanitaire globale, 

- les processus d'allocatlon budgdtaire ont tendance A se placer sur un terrain 
exlusivement budg~taire de gestion des contraintes sans liaison'suffisante avec les 
objectifs des programmes, 

- les projets de cooperation ne procddent pas d'une vision unifide en accord avec les 
priorits.. 

Plusieurs raisons peuvent expliquer la d~faillance du systa.me de planification; ils 
tiennent autant aux difficultds de communication inter-services qu'aux lacunes du 
syst6me et des procddures de collectes de donnies: 

- complexit6 du syst6me d'information sanitaire et longueur/lenteur du processus de 
mobilisation des donndes; 

. multiplicit6 des. ntervenanits etr.l iU12w do-iw' r61*" 

- absence d'exploitation et de fiabilisation des donndes Ala base; 

- non op6rationnalit, de la BDDI sur le plan de la programmation; 

L'amliorution du syst~me de planlfication ainsi que Ia ddfinition consensuelle 
du mode de fonctlonnement du sstm.-, -,ra constituer Uijaxe de travail majeurpar, 
dans un domaine comme celui de I a santd, le r6le stratdgique et politique du MSP se 
confond avec son r61e do planificateur. 

Par ailleurs, la rcvue des m6thodes de planification, de progranmation et de 
recherche de nouvcllcs sources de financement est d'autant plus ndcessaire que le MSP 
est de plus en plus amend Ajouer un r6le de promoteur de projet... Ce r6le sera d'autant 
mieux assuri que les processus de fixation des prioritds, d'analyse socio-dconomique des 
programmes, de gestion des projets, d'allocation de ressources... feront l'objet d'une 
methodologie rigoureuse clairement affichde vis 1 vis du Ministbre des finances et des 
bailleurs de fonds. Das lors, les directions qui peuvent etre amenes An~gocier au nom 
de 'ensemble du MSP (telles la DEM ou la DRH lors des discussions budgdtaires, ou la 
DRC pour les projets de coopdEftion) seront mieux outillees pour difendre projets et 
programmes. 
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I1Z La question des nomies et des crtres d'allocationde rewsources 

La question de la planification et de la rdpartition des ressources et des crit6res 
d'allocation est bien souvent abordde Atravers la question des normes; la ndcessitd de 
d~finir des normes en matiare d'infrastructures et d'dquipement, en matitre qe, budget 
de fonctionnement, en matire de personnel... est un point de vue souvent exprim6 au 
sein du M.S.P. 

En fait, ilexiste toute une sdrie de r.ormes ddfinies au sein de telle ou telle entit6 
du Ministire; ainsi: 

1. L.e manuel de gestion de la circonscription sanitaire donne un certain nombre 
d'indications pour orienter l'estimation par les Circonsriptions Sanitaires de leurs 
besoins en personnel; ainsi, pour le mode f'xe, le manuel donne pour chaque 
catdgorie de circonscription sanitaire urbaine ou rurale et de dispensaire les 
normes en personnel de diffirentes catdgories (ASDES, ASDE, ASB, personnel 
administratif, personnel de service...); de maime, le dit manuel fixe des normes en 
matitre d'itindrance (1 agent itindrant pour 2.000 habitants) et en matitre 
d'dquipe mobile (1 dquipe mobile compos6e de deux ASDE masculins et un 
ASDE f6minin pour 8000 habitant). 

2. 	En mati6re de budget de fonctionnement, les circulaires adressies chaque ann6e 
aux services extdrieurs d6finissent des ratios et des crittres d'estimation des 
besoins en fonction de donn6es relatives: 

-ail l' quipe-ment et l'6tat de l'infrastructure darns la province: capacit6 
hospitati~rc, rombre et nature des formations relevant du SIAAP, nombre de 
lits.., pour estimer les rubriques relatives & l'entretien, aux: charges de 
tdldphone, eau, eldctriciti, au chauffage...; 

- au noinbre de journes d'hospitalisation et au temps d'occupation moyen 
prdvu... pour estimer ia rubriqu alimentation; 

-aux crddits points (estimis en fonction du nombre de journ6es -soin 
ponddrds par un coefficient lid Ala hidrarchie des hopitaux ou en fonction 
d'hypothases sur la friquence des consultations pour les formations du 
SIAAP...) pour estimer les rubriques relatives aux m6dicaments, au matdriel 
technique, au MatEriel dadministration et d'intendance... 

18.
 



3. 	 II existe des normes -datant certes depuis 1978 - donnant pour les entitds 
provinciales (au .niveau de [a ddlgation .provinciale et des diffdrents types de 
formations hospitali~res ou ambulatoires) les profils et les effectifs ndcessaires; 

4. 	Le modale d' laboration de la carte sanitaire prdvoit de ddfinir le type et la 
dimension des infrastructures ainsi que les moyens humains n~cessaires surla base 
d'un certain nombre de donnies d6mographiques ou 6piddmiologiques (meme si 
les travaux d'dmmagasinage de donn6es au sein de la BDDI n'ont pas encore 
donnd lieu Ades travaux de planification) 

5. 	 II y a les rdfdrences i des normes ou A des comparaisons internationales pour 
d6finir les besoins en matiare d'encadrement sanitaire de la population; ainsi, la 
DRH - en utilisant les taux d'encadrement sanitaire de la population en vigueur 
dans les pays A ddveloppement similaire - a pu estimer les besoins tant en 
personnel mddical qu'en personnel paramidical, rigion par rigion. 

6. 	Par ailleurs, certains services centraux (tels la D.U.S. pour les services d'urgence 
des hopitaux) travaillent dans le sens de ia mise au -point d'un modle 
d'organisation de terrains servics extrieurs privoyant les moyens humains et 
matriels n6cessaires. 

Compte tenu de ce qui pricade, on peut dire que le vrai probime n'est pas celul 
de l'absence de normes; (bien qu'un Important travail d'actualisatlon, 
d'homogdneisation et de mise en cohrence des normnes existantes soit indispensable); le 
vral problame en fai est celul de Ia diflmcultE de les mettim en oeuvre de fawon effective 
et concert~e. Comment expliquer cette difficult6? 

les normes renvoint Ades objectifs et A une situation optimale; compte tenu 
des restrictions budgitaires des derniares anndes, les normes ne peuvent 
avoir d'autres rdsultats que d'estimer les deficits... Rationaliser la gestion de 
ce 	qui existe devient la priorit6; 

les services extdrieurs semble insister moins que les services centraux sur la 
question des normes; en fait, les ddldgations provinciales ne semblent pas 
avoir de difficulh6 majeure Aexprimer leurs besoins en personmel, en mat6riel 
ou en dquipement sur la base de la r6alit6 vdcue par les services. Ainsi, on 
peut trouver dans telle ou telle ddldgation une dvaluation prdcise des profils 
n6cessaires, service par servic.; de maime, les travaux d6mographiques de 
recensement et d'estimation des besoins des populations effectuds en 1986-87 
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par -le MSP ont abouti A une vision prospective et a des programmes 
d extension de l'infrastructure physique,. humaine, de radiologie et des 
laboratoires... En rait, le vrai probime est que la non-rdalisation .ouIla 
rdallsation trop partielle- des programmes dtcoulant de l'estimation des 
besoins ont engendrd une ddmotivation gdndrale par rapport A tout ce qui 
touche laplaniication. 

la mise en place de normes est dgalement vue comme le moyen de fournir un 
cadre de rifdrence pour I'action des Directions gestionnaires des ressources 
(DRH, DEM) et de soumettre les processus d'allocation etde budgktisation 
ALdes critares objectifs et rationnels; la normalisation devient ainsi le moyen 
de rdsoudre les difficultds ndes du cloisonnement entre les directions 
techniques et les directions gestionnaires des ressources communes. 

11.3. La ipievionde I',auation 

L'valuation est une composante essentielle du systme de planification et 
d'allocation des ressources; on peut constater que, si la gestion par programme a 
contribu6 introduire une viritable "culture" de I'dvaluation au sein du Ministtre, par 
contre, au niveau budgdtaire, la performance est exclusivement mesurde par r~fdrence 
au taux d'engagement des crddits; on se prdoccupe peu de d6finir prkalablement et de 
mesurer a postdrorl I'Accrolssement de performance ou d'activItE qu'on est en drolt 
d'attendre du fait d'un accroissement des do'bations budgdtaires. La question renvoic A 
la nicessit6 de mettre en place un viritable syst/me de fixation d'objectifs et de mesure 
des performances (par rifdrence Ala qualit6 des soins, A l'encadrement sanitaire de la 
population..). 
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111/40 .GESTION DES.,RESSOURCES
 

.HUMAINES
 



Dans le domaine de la gestion des ressources humaines, un certain nombre 

d'actions ont dt6 mendes dont, notamment: 

- En matitre de formation: 

" la ddrfinition et Ia mise en place d'une stratigie de d6centralisation de la 
formation continue, 

" l'Elaboration d'un projet de rdforme de ia formation du personnel mdical 
visant Adlever le niveau d'accis, Aprolonger la durde des itudes, Ariviser 
les programmes de formation et Adlargir l'ventail des filires; 

- Les rdformes de type statutaire ou indemnitaire; 

- La mise en place d'un syst.me informatis6 de gestion des ressources humaines. 

Les axes de travail principaux dars cc domaine devront 6tr Ia r~orientation des 
missions de la D.R.H. pour mieux accompagner la politique de'd~centralisation / 
ddconcentration entreprise par le MSP ainsi que la refonte du systtme de gestion du 
personnel. 

111. L Rivision du r61e dc la Q.R.f. 

Le systme de gestion des ressources humaines apparait comme un systtme 
hypercentralisd; la mise en place de directions ayant en charge une mission globale ainsi 
que le choix de la d6centralisation opdr6 par lc MSP feront que, de plus en plus, 
l'intervention de la D.R.H. dans les procddures courantes de gestion du personnel sera 
perque comme un facteur d'alourdissement des circuits et de multiplication du nombre 
de niveaux de contr6le, d'avis et de dcision, 

Le rythme du d6sengagement dventuel de la DRH des proc6dures de gestion 
courante du personnel sera toutefois limitt par la nicessit6 de mettre en place 
prdalablement les conditions humaines, organisationnelles, matdrielles et 
informationnelles ndcessaires au niveau des rdceptionnaires des attributions. 
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Mals il est important d'enclencher au plus t6t une dynamique devant aboutir A 
terme Aune situation ob la D.R.H. aura pour prdoccupatlons centrales la politique et 
les plans de ddveloppement des ressources humaines autour des objectifs suivants: 

- Ddfinir des plans de carritre;
 

- Amdliorer les processus de nomination et de prise en charge de fonction;
 

- Affiner ls m6thodes et crittres d'6valuation et de promotion;
 

Adapter ia politique deformation, tant de base que continue, en fonction des 
exigences et des besoins ditecids sur le terrain; 

-Instaurer la pratique de I'valuation systdmatique des compdtences et du produit 
de la formation afin de parvenir Aune meilleure addquation postes-profils; 

Proc6der aux anidliorations statutaires en exploitant toutes les possibilits du 
statut de la fonction publique, outre les moyens de motivation propres au 
domaine de la sant6 publique; 

- Garantir l'unitd d'interprtation des riglements et des statuts au niveau de 
l'ensemble du M.S.P.; 

- Grer les effectifs et procider . des projections relatives aux mouvements du 
personnel et AIaformation (voir plan d'action, chapitre"6); 

- Ddfinir et gdrer une loi-cadre des services ext6rieurs- et centraux.(voir plan 
d'action); 

- Mener u.e politique vigoureuse de promotion des oeuvres sociales; 
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111.2 Refonte du Vstdme de gestion 

L'informatisation de la Gestion des ressources humaines a permis de rdaliser des 
acquis importants: 

la constitution d'un fichier informatique de pras de 34.000 fonctionnaires avec 
I'ensemble des informations n6cessaires A une gestion efficace (Etat civil, 
6volution de la carrire, situation administrative et position statutaire, cong6s, ...); 

- l'automatisation d'un certain nombre dc traitements de gestion tels r'laboration 
des tableaux d'avancement ou de statistiques. 

Toutefois, un certain nombre d'axes d'amdlioration apparaissent: 

-Ncessitd de mettre en place un systime d'information global pour les trois 
cat6gorie's de personnel: m6dical, paramddical et administratif; 

- Ncessitt de mieux intdgrer le suivi des postes budgdtaires A la gestion 
informatisde des agents; 

- Nicessitt de compldter les fichiers et de mettre en place des procdures 
permeuant d'accroitre leur niveau de fiabilitd; 

- Ncessitd de mettre en place une informatique plus orientde vers l'aide A Ia 
ddcision, Ala planification,...; 

- Et surtout, n6cessitE de mettre en place un systame concertE et coordonnd avec les 
diffdrents partenaires du Ministre des Finances (Direction du Budget, C.E.D, 
DOTI, Trsorerie Gndrale, Divisior. des Pensions). En effet, quel que soit 
l'effort de ,haque partenaire pour amd!iorer sa propre performance en matiare 
de gestion du personnel, la performance globale reste tributaire de la rise en 
place d'un systQme int~grd et cohdrent entre l'ensemble des partenaires; ainsi, A 
titre d'illustration: 

les situations des postes budgdtaires (postes vacants, postes occupds, ...) 
dtablies respectivement par It MSP et le CED, pr6sentent des discordances 
importantes. Or, la discussion budgdtaire ne peut avoir lieu que sur la base 
d'une situation fiable et cohirente; lors de cette discussion, trop d'efforts 
sont consacrds a expjiquer ou Ajustifier les discordances, au d6triment du 
d~bat sur I'dvaluation des besoins. Le M.S.P. doit certes chercher A 
am6liorer son systme de gestion des postes budg6taires, mais ildoit en 
mime temps veiller A mettre en place un systme qui garancissi !a 
cohdrence avec notamment la situation ddtendue par IcCED, 



les retards constatds dans la r6gularisation de la situation des 
fonctionnaires apr~s les opdrations d'avancement d'dchelon ou de grade, de 
titularisation, de mutation, de ddtachement, ... asont dfs essentiellement 
des probl~mes de flux de communication, de circuits, de double-emplois 
dans la production des pieces et la tenue des fonds de dossier, probl.mes 
dont la solution ne peut atre que globale; 

les departs en retraite ndcessitent pour les agents concernis pratiquement 
la reconstitution de toute leur carriere et la production d'un certain nombre 
de piaces ddjA produites tout au long de leur vie professionnelle alors que 
quatre administrations - le MSP, le CED, la DOTI, la Division des Pensions 
-sont censdes ddtenir des fichiers et/ou des dossiers rdguliarement mis A 
jour par tous les changements intervenus dans la situation administrative ou 
familiale de 'agent. Des retards importants en d6coulent sur le plan des 
ddlais de concession des pensions alors que la pension devrait constituer un 
prolongement naturel et spontan6 du salaire pour le fonctionnaire lors de 
son passage de la situation d'actif a retrait6. 

Ces diffdrentes situations illustrent la nicessit6 - Ala fois pour des consid6rations 
do typo social et pour des bosolms do rationalsalion de IaSsdo- de d6velopperwu 
systame int6grd"de gestion du personnel de l'Etat. Ce systame, du GIPE() - a dt6 ddfini 
et est actuellement l'objet d'expdrimentation. Notre recommandatinn est que le MSP 
inttgre le systame GIPE, qu'il procide Ala refonte le son systeme sur cette base afin de 
bn6ficier d'emblde des acquis de cc syst~me: 

- Mise en place d'un systame unifi6 de codification pour les grades, fonctions, 
positions, postes budg6taires; 

- Mise en place d'un systame normalis6 de communication entre les diffdrents 
partenaires; 

Mise en place de procedures pdriodiques de rapprochement des fichiers; 

, Mise en place d'une procddure pour le suivi de 'historique des pdriodes de 
vacance des postes budg6taires. 

() GIPE: G"stiun inidgrde du personncl dc I'diat. 



IV, LE SYSTEME BUDGETARE .
 



La gestion finanire et comptable a connu une dvolution importante; la
d~centralisation a permis l'amdlioration de la performance tandis que les services
comptables ainsi que les services de march6 font preuve d'un bon niveau de 
professionnalisme. Par ailleurs, les applications informatiques raises en place, en 
particulier pour le suivi du budget de fonctionnement, s'avarent relativqment 
performantes. 

Les faiblesses du systme concernent: 

- ]a perte de la notion de systa me budg~taire;
 
- des apects procdduraux;
 
- I'absence d'un systame informatis6 global.
 

IVI. Labee de la notionde .wst~mebudg&gtaire 

La gestion comptable au MSP a pour consdquence majeure d'occulter 
compiktement la notion de systbme budgdtaire. 

Par systzme budgitaire, nous entendons un systeme hidrarchisd ;3 niveaux: 

- Un niveau do pilotage quf'doit joii rt un vrtia6leV1d i "obs zg 
budg6taire du MSP; 

- un niveau qui correspond Ala gestion comptable de I'ordonnateur principal; 

- un niveau qui correspond A.Ila gestion comptable des diff6rents sous­
ordonnateurs. 
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1. 	 La mise en place d'un observatoire budgdtalre suppose, en premier lieu, une 
conception unifide de la morasse budgdtaire quitte Aen dicentraliser par la suite 
l'execution; ceci est d'autant plus i~cessaire que par bien des aspects, Ia 
sdparation entre budget d'dquipement et budget de fonctionnement apparait 
purement formelle et certaines rubriques s'y retrouvent simultandment, telles: 
am~nagement et rdparation au niveau des hopitaux, entretien, achat 
d',quipement, renouvellement d'6quipement... 

2. 	 Par ailleurs, la mise en place d'une nouvelle nomenclature budgdtaire (depuis 
1989) a banalisd Ia gestion des 2 budgets qui se fondent sur les mimes concepts: 
m6me notion de chapitre, article, paragraphe, ligne. En introduisant les notions 
de code dconomique et de code fonctionnel, la r6forme de la nomenclature a 
d6fini dgalement les r~gles de leur utilisation, quel que soit le type de budget; 
ainsi: 

- un paragraphe ne doit concerner qu'un code fonctionnel et un seul; 
- une ligne ne doit concerner qu'un code dconomique et un seul. 

Le cadre conceptuel existe done pour unifier et normaliser I'dlaboration et 
1a gestlon du budge; une Utilisation. pertinente do cc c4adre permettrat. aw 
systtme d'information comptable d'intdgrer les informations relatives au budget 
d'investissement et au budget de fonctionnement dans le cadre d'une synth.se 
globale et d'un systbme de tableau de bord renseignant les ddcideurs sur les 
conditions d'ex6cution du budget scion un syst~me de consultations multicrittres. 

Aujourd'hui, si une concertation existe au moment de Ia prdparation 
budgdtaire, les budgets de fonctionnement et d'Investissement sont dlabords et 
gdrds sclon des mdthodes diffdrentes et les 'possibilitds de Ia nouvelle 
nomenclature ne sont pas pleinement exploitdes interdisant ainsi de metre en 
place, sur le plan budgdtaire, une d~marche unique sur le plan de Ia 
programmation, de l'execution et de l'analyse. 

I.2 -Aspoects prcdau 

L'observatoire budgdtaire doit atre alimentd par un systame comptable tenu selon 
des rbgles et des procddures permettant d'assurer une information exhaustive, rapide et 
fiable. Or, aujourd'hui, un certain nombre de probltme proc6duraux gdnent cette vision; 
ainsi, le service de comptabilitd de la Division du budget de fonctionnement de la DRH 
est, dans le cadre de rorgagisation actuelle, investie de la mission de tenir la 
comptabiliti du MSP, de produire le compte administratif ainsi que les diff6rentes 
situations des engagements et Amissions. Or, aujourd'hui dans les faits, certains 
mouvements ou dcritures lui ichappent: 
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* certains virement ou mouvements de crddit vont directement de la DEM vers la 
Direction du Budget, dchappant aussi bien.Ala comptabilihd qu'bI la certification 
du CED; le suivi des crddits et des engagements peut s'en trouver perturb.; 

les situations des engagements et dmissions provenant des diffdre9~s sous­
ordonnateurs et rendant compte de rexecution des crddits vont A la DEM pour 
ce qui concerne le budget d'dquipement et A la DRH pour le budget de 
fonctionnement. Aujourd'hui, la DRH contourne la difficult6 e.n consid6rant les 
cridits ddldguds comme ddpensds. 

L'important est de souligner qu'aujourd'hui la comptabilitd du MSP est tenu en 2
 
endroits diffdrents (DRH, DEM) sans posslbilltdde consolidation'globale.
 

IV.3. L'ahsence du, stinteinrmat global 

Les inconv~nients i~s A l'absence d'un syst:me budg6taire - absence 
d'observatoire, tenue en plusieurs endroits de la comptabilit - peuvent Wtre surmont~s 
par la mise en place d'un systamne informatisd de Gestion comptable globale; ils'agit I 
d'un axe de travail essentiel dans la mesure o6 l'informatisation actuelle apparait 
commn on facteur suppldmentair¢ do doisonnement alors quo son objectif Majeur
devrait tr de dicloisonner; par ailleurs, la gestion manuelle au niveau, des sous­
ordonnateurs centraux ou provinciaux implique des d6lais trop longs de traitement, ce 
qui empeche la mise en oeuvre d'un viritable systeme d'aide Ala d6cision et la gestion. 

La misc en place d'un systme informatis6 de gestion devrait suivre la progressivitt
suivante (voir rapport IMEG -Octobre 1991 "Diagnostic du systcme d'information 
Budget-Comptabilitd"): 

Etape 1: Infiniiativationdu sous-xwtme budt 

Ce sous-systcme devra permettre d'assurer la gestion de la morasse budg6taire et 
des credits ddligu6s et permettre I'dition d'une situation mensuelle des engagements et 
des dmissions du budget d'investissement et du budget de fonctionnement sur la base 
des situations et des dcritures provenant des ddlgations provinciales, des sous­
ordonnateurs centraux, de la comptabilitd. 

La rdalisation de ce sous-systme permettra rapidement de crder les conditions 
pour mettre en place l'observatoire budgdtaire. 
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Eta e 2: infornatisationde la comptabilitMau niveau central 

L'informatisation du sous-systame comptable devra permettre de tenir, pour 
l'ordonnateur central et les sous-ordonnateurs centraux, la comptabilit6 des cr6dits, des 
engagements et des imissions ainsi que la comptabilit6 mati~re. Ce dernier devra 
prendre en charge les diffdrents mouvements de cr6dits au jour le jour, permettant ainsi 
de produire une situation globale non plus mensuelle mais instantande pour le budget 
gdr6 au niveau des directions centrales. 

On examinera alors i'opportunit6 de rendre les Directions centrales des 
ordonnateurs secondaires (disposant d'une ddldgation de signature de la part de 
l'ordonnateur principal et non plus d'une d6ldgation de cr6dit) afin qu'ils b6n6ficient du 
syst6me das cette dtape. 

Etape 3; Sous rVstme dftIation 

11 s'agira Acette dtape de donner aux sous ordonnateurs les moyens informatiques 
pour une production rapide de la comptabilitd. 

1 1$005 SYTEME BUDGET 
GESTION 09 LA MORASSE 

_ GESTIOK DES CREDITS DELEGV25 

SOUS SrSTEME COMPTADILITE CENTRALS. 

SITUATION * COMPTABILITE DES CREDITS ELEGATIO 
MENSUELLE 0 COMPTABILITE DES ENGAGEMENTS CRDT 

0 COMPTAUILITE DES EMISSIONS 

SOUS STSTEME DELEGATION 

* COMPTAIILITE DES CREDITS 

* COMPTADILITE DES ENGAGEMENTS 

* COMPTABILITE DES EMISSIONS 
* COMPTABILITE MATu2RE 
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V/. LES SERVICES
 
EXTERIEURS
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V. Place des services 6tmeursdars f'o "p "e du 

Dans l'organisation gdndrale du Ministre de la Santd Publique, le partage des 
rdles entre les diffdrents niveaux est fat de la manibresuivante: 

- Le niveau central: sur la base des. d1iments d'information remontant des servicesextdrieurs et permettant de ddtecter Pdvolution des besoins, il'a la charge de laconception, de la programmation, de l'6valuation et de la mobilisation des 
ressources; 

- Le niveau de la d6dgation provinciale, charg6 de la mise en application desddcisions, de la distribution des tdches et des ressources entre- les diffdrents 
services opdrationnels; 

- Le niveau opdrationnel, constitud par les diffirentes formations constituant les
rdseaux ambulatoires, hospitaliers ou de laboratoires& 

Le schdma ci-apr~s reprdsente Icpartage des r6les et la nature des relations entre
ICS diffdrents niveaux: 
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A ce stade de 'analyse, nous ferons deux remarques, l'une concernant l'absence de 
niveau r6gional, I'autre concernant l'organisation des d6ligations provinciales. 

V.1.1. L'absence du niveau rdgionl 

Le rattachement de pros de 50 provinces directement au niveau central ne peut 
pas ne pas poser des problmes de communication et de coordination. Le d6bat 
sur ian6cessiti d'un niveau r6gional au sein du MSP aboutit bien souvent Amettre 
en avant les contraintes de mise en place et des interrogations de nature juridique 
ou r~glementaire concernant la position des 6ventuels responsables r6gionaux: 

- Ouel statut auront-ils entre les directeurs centraux et les d6ldgu6s provinciaux 
assimil6s Ades chefs de division ? 

. Auront-ils un pouvoir hidrarchique sur les ddl6guds provinciaux et, dans ce cas, 
n'assisterons nous pus Aun alourdissement de la hidrarchie ? 

- Seront-ils invcstis d'un role de reprdsentadon.*. M.S.P. vis-A-vis des autorites 
locales et, dans ce cas IA,ny aura-t-il pas confusion avec le role assign6 aux 
dldguds provinciaux ? 

Ces interrogations certes doivent trouver des rdponses addquates; mais, il nous 
semble important de souligner l'intdr6t pour leMSP d'6tudier de faqon
approfondie la mise en place d'une organisation rigionale en portant le d6bat sur 
le terrain de l'opportunit6 administrative et technique plutOt que sur les terrains 
juridiques et statutaires; en effet: 

- Le cadre rigional apparait comme le cadre addquat pour le maillage et la 
communication inter-provinces ; aujourd'hui, il n'y a pas de cadre de 
concertation et d'6change d'expdriences entre les diffdrentes provinces; 

- Le niveau r6gional apparait comme le niveau addquat de domiciliatioh de 
certaines fonctions d'uppui logistique qui peuvent difficilement etre dtendues a 
'ensemble des provinces: 

"maintenance des ,quipements, 
appui informatiqut: l'extension pr6visible des moyens informatiques au 

niveau de la pdriphdrie doit etre accompagnie de la mise en place de 
fonctions rapprochies d'appui et.dassistance technique. 
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*-Lo cadre rdgional peut dgalement Wtre le cadre de mise en commun ou 
d'dchange de ressources diverses humaines ou matdrielles (mddicaments, 
moyens de mobilitt, profils spdcialisds, ... ); 

. La coordination des actions et des programmes Aun niveau rdgional apparait 
comme une ndcessitd, les caractdristiques dpidniiologiques ou sanitaires de la 
population n'dpousant pas le d~coupage administratif du pays en provinces. 

Par ailleurs, la mise en place d'un niveau rdgional, tout en anticipant sur 
l'volution prdvisible de I'organisation du Royaume, permet'irait d'accorder 
l'organisation du MSP avec celle de certaines grandes administrations, telles le 
Minist~re des Finances (mise en oeuvre de Centres rigionaux d'engagement de 
ddpenses et de Trdsorerie rdgionales). 

Les contraintes d'ordre juridique et riglementaire pourraient 6tre surmontdes en 
domiciliant les fonctions rdgionales au niveau des provinces chefs-lieux de r6gion, A 
condition qu'elles soient dotes des moyens adiquats, et des d6ldgations de pouvoir
n6cessaires. Dans tous les cas, le niveau rdgional ne devralt pas etre l'occaslon de mise 
en place d'un niveau hidrarchlque suppldmentaire mais devralt avoir pour rdsultats 
maJeur I'essor de la fonction d'anlmation technique et d'appul tout en permettant une 
Economle de moyens. 

V.I.2. L'organisation des directionsprovnciales 

L'organisation des directions provinciales est matdriallie *par"'existence de deux 
services: 

- Le S.I.A.A.P. (Service de 'l'Iifrastructure d'Actions 'Arhbulatolres)y qui 
regroupe les animateurs des diffirents programmes sous l'autoritd d'un 
mddecin-chef du SiAAP et avec 'aide d'un major et d'un technicien des 
statistiques; 

- Le service administratif et dconomique qui, sous l'autorit6 d'un administrateur 
Econome regroupe les entitds en charge du personnel, de la comptabilit6 et du 
sous-ordonnancement, de la maintenance et dela gestion du patrimoine, de la 
gestion du parc auto ainsi que la pharmacie provinciale. 
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Ce cadre organisationnel s'avare aujourd'hui inaddquat: 

- I1ne correspond plus A l'ampleur et . la diversitd des tfiches d~volues A Ia 
d.!gation; 

- Aussi bien le S.I.A.A.P. que le service administratir regroupent aujouid'hui 
des activitds trop disparates; 

- Les'structures hospitalires ne sont pas intdgrdes vWritablement Ala gestion 
provinciale et situent leurs relations avec la ddldgation essentiellement sur le 
plan administratif et de l'allocation des ressources en ndgligeant, la 
coordination technique; 

-La ddldgation provinciale n'est plus en phase avec l'Administration centrale, 
le ddveloppement de cette derniare inpliquant une extension et une nouvelle 
structuration des activitds. 

Compte tenu de ce constat, un nouveau projet d'organigramme a dtd dlabor6 et se 
trouve aujourd'hui dans I circuit d'approbation; il prdvoit 6 services au niveau de 
la ddldgation: 

- L.e service administratif et dconomique;
 
- Le service du patrimoine et de la maintenapce;
 
!,U service de la pr6vention et des progranutes sanitaires;
 

-Le service des soins curatifs;
 
- Le service de l'hygiine du milieu et de 'environnement;
 
- Le service de la planification et de l'appui.
 

Cet organigramme est de nature Aassurer I'essor de certaines fonctions au niveau 
provincial, en particulier, la fonction de planification, la gestion du patrimoine et 
la maintenance, ...aujourd'hui d6valorisdes au niveau provincial ; par ailleurs, la 
mise en place d'un service des soins curatifs est de nature Apermettre de mener 
une viritable politique hospitalire au niveau provincial (compensant ainsi 
I'absence de cettefonction au niveau central, ...) et de promouvoir le curatif non 
pris en charge dans ie cadre de l'organisation actuelle par une structure 
spdcialisie. 

Le succ~s de cette organisation reste toutefois tributaire d'un certain nombre de 
conditions; 
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- Le nouvel organigramme, fondd sur le principe de mettre en place des services 
correspondants des directions centrales, doit Wtre accompagnd de la mise en 
place d'un schdma fonctionnel, d'un syst~me de gestion et d'information 
assurant une vision unifide de Ia ddldgation (notre plan de travail pr6voit un 
certain nombre de tches en rapport avec cette exigence); 

-Cette organisation doit etre accompagnde de In. mise en place des moyens 
addquats; en particulier, sur le "plan humain, ilconviendra de pallier A 
I'insuffisance actuelle. en cadres administratifs, en cadres compdtents en 
planification et 6valuation ainsi qu'en techniciens qualifids en matiare de 
maintenance et d'entretien; 

Un grand effort doit etre fait en matiare de formation continue en particulier 
en direction des agents administratifs,... 

Par ailleurs, certaines questions mdritent d'etre trait6es -avant d'adopter 
d~finitivement le nouvel orgunigramme; 

-Absence d'une structure spicifique en matiare d ressources hunmnes alors 
que des options ont dt6 prises pour une ddcentralisaion de Ia gestion, de la 
-formation continue, ...; 

- Absence d'une structure informatique alors qu'il s'agitt IA d'un axe de 
d6wvloppenient majeur; 

- Coordination au niveau des wilayas; 

- Responsabilit6 du service des soins curatifs: le mddecin-chef de 'h6pital 
provincial appel (?) A occuper ce poste pourra-t-il concilier les 
prdoccupations de promotion du curatif (au niveau de I'hospitalier et de 
I'ambulatoire), de rdhabilitation des hpitaux, ... avec ses pr6occupations 
spdcifiques de gestionnaire? 

S7.
 



Y.2 La Oeston au Wveau 12ovincial 

V.2.1. [a gestion technique 

1. L'exdcution des programmes au niveau provincial bindficie d'atoutsimportants: 

l'existence d'une dquipe d'animateurs regroupds au sein du SAAP et dont les 
membres donnent l'impression d'avoir parfaitement assimil6 la notion de travail 
d'Equipe, et leur r61e dans la programmation et dans la supervision technique 
avec la ndcessaire adaptation aux conditions du terrain; 

-une programmation fine k ous les niveaux de Ia province: Les programmes mis 
au point au niveau des directions techniques arrivent aux ddldgations provinciales 
sous forme de directives, avec parfois la ddfinition d'objectifs chiffrds et une 
stratdgie de mise oeuvreen (dimarche + activitds A entreprendre); les 
programmes se traduisent par des plans opdrationnels provinciaux ddclinds au 
niveau des diffdrentes circonscriptions; 

- un effort important pour ddfinir avec plus de rigueur le systkme d'informationt 
d'Evaluation accompagnant les diffrents programmes. Des rapporfs de
rialisation mensuels sont privus pour chaque programme avec diffdrents niveaux 
de consolidation (C.S., S.I.A.A.P.). Mais la gestion manuelle de ces programmes 
est penalisante et son informatisation apparait comme une nicessit6. 

2. 	Nais si les activitds sont programmdes, elles ne sont pas accompagndes d'une 
programmation des moyens; la gestion des moyens techniques propres A un 
programme dchappe A la ddldgalion provinciale date la mesure o6 ily a une 
incertitude permanente quant Ala nature et A la date de disponibilitd des moyens;
I constat est souvent fait que les programmes en dtmarrage b~ndficie des moyens
matdriels et d'accompagnement ndcessaires tandis que les programmes en pdriode'
de croisiire soufrent de I'absence de continuitd dans la mobilisation n~cessaire. 

3. 	L'laboration des programmes ainsi que l'analyse des rdsultats des actions devrait 
tre l'occasion d'une large concertation entre ies directions techniques concerndes 

et les ddldgations provinciales; or, a ce niveau, on remarque que: 

-L'schangc Directions Centrales - Directions Techniques obdit A un formalisme 
procddural qui en limite 4a porne; le mode dominant de cet dchange est: envoi 
de 	donndes statistiques ou dpiddmiologiques par les ddldgations provinciales -> 
envoi de directives par les directions centrales -> envoi de compte-rendus par les 
ddldgations, ... 
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La connaissance des conditions du terrain ne peut se faire uniquement Atravers 
a consultation de statistiques ou l'exploitation des formulaires; 

Les conditions dans lesquelles sont faits les travaux statistiques au niveau 
provincial ne garantissent pas leur pertinence et leur fiabilit6: 

les agents concernds, depuis l'agent itindrant jusqu'A 1'agent chargd des 
statistiques, ont le sentiment de faire un' travail uniquement pour le compte
des directions centrales; 

a le syst.me reste trop lourd, les diff6rents systermes de suivi des programmes 
n'dtant pus encore harmonisis; cc qui se traduit par quantiteune 
impressionnante de formulaires A remplir selon des modalitis et des
directives diffdrentes. On notera toutefois les efforts en cours pour simplifier 
ie syst.me; 

les ddldguds provinciaux ne sont pus vdritablement responsabilisis quant 'a 
I'alimentation du systame d'information. 

4. Le syst~me actuel des programmes n'encourage pas 1'intZgration; les gestionnaires

centraux de programmes - biensouvent sous a pression des organismes

internationaux plus prioccupds par tel ou 
 tel aspect de la politique sanitaire ­
imposent une spdcialisation des moyens et exigent un animateur et du personnel
spdcifiques. Or, plus on se rapproche du terrain, plus l'int6gration devient Ala fois
in6vitable et ncessaire. Pour rdpondre Acc besoin, une bonne dose de polyvalence
du personnel infirmier est n~cessaire et ce souci dcvrait orienter 1a politique de
fornation continue du MSP; or aujourd'hui, une part importante de 1'effort de 
formation continue se fait darns le cadre des programmes, chaque programme Etant
censd ne toucher que le personnel concern6 directement. Au niveau des
circonscriptions sanitaires, le constat est souvent fait qu'on a pas atteint lapolyvalence et que 'a pratique actuelle de formation continue, si elle permet en
principe une plus grande responsabilisation autour d'objectifs de programmes,
gdn~re une mauvaise utilisation des ressources en particulier humaines. 

5. La participation aux s6minaires de formation organisds dans le cadre des 
programmes sanitaires et bien souvent avec l'appui financier des organismes
internationaux est vue comme un moyen de motivation; tout en permettant
l'accroissement des compdtences, ou au moins, l'dlargissement des centres
d'intdrdt, elle constitue dgalement par la pratique des per diem un moyen
d'encouragement matdriel: Le risque existe des Jors que la d6signation des
b6ndficiaires des sessions de formation se fasse sur des bases gindrales de 
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motivation et d'encouragement et non pas sur la base du ddveloppement de telle 
ou telle activitd; la forination - action peut ainsi se trouver vidde de son contenu. 

6. 	Des insuffisances sont Asignaler concernant la r6percussion de la formation reque 

dans le cadre des programmes sur l'ensemble des intdress~s. 

V.2.2. lT _estinn du personnel 

1. 	La d~l4gation g&e peu, elle fait surtout fonction. d'lintermiddiaire pour la 
transmission des plces entre I'agent et le service central. 
Cette intermddiation ne s'optre pas dans les conditions de cdldritd requise car la 
voic hidrarchique est trop tongue. A titre d'exemple, un certificat de scolaritd 
produit par un itindrant suit le circuit suivant: itintrant -> chef de secteur -> 
mddecin chef de la circonscription -> mddecin chef du SIAAP -> DEIdgud 
provincial-> Administrateur provincial -> Bureau du personnel -> DilEgud 
provincial-> Bureau d'ordre de la d~lgation, ... avant d'atre envoyd au Ministare. 

2. 	Des dossiers du personnel existent Adiffdrents niveaux de la province: au bureau 
du personnel de la ddldgation mais dgalement Al'h6pital et a la circonscription 
sanitaire. En fait, ces dossiers contiennent des doubles des pieces qui ont transit. 
par les diff6rents services; ces pieces peuvent 6ventuellement serhr do preuve
(d'envoi), mals ne permettent pas d'avoir rapidement une vision synthdtique de Ia 
situation ou de la carriare d'un agent, d'autant plus que les d6cisions prises au 
niveau central ne sont pas rdpercuties sur la province. 

3. Certaines ddl~gations ont essayd de mettre au point un systeme de fiche et de sous­
dossiers: sous-dossier administratif (recrutement, titularisation, avancement, ...), 
sous-dossier "CongEs et Absences, sous-dossier "affaires personnelles" (mariage, 
allocation familiales, ...), sous-dossiers "Concours"; mais ces systames ne sont pas 
tenus Ajour par manque de personnel, par manque de sensibilisation. Le problame 
a toujours 6td laissd de c6td. Aujourd'hui, il n'existe pas au niveau des ddldgations 
la base informationnelle indispensable Aune vdritable gestion du personnel. 

4. 	L'informatisation du personnel au niveau central n'a pas eu d'incidence sur la 
gestion du personnel au niveau provincial; on peut envisager A titre d'exemple 
lddition automatique par rinformatique centrale d'une fiche (une fois par an ou 
tous les six mois) qui r~capitulerait la situation administrative ou familiale de 
l'agent et qui pourrait 8tre classde dans le dossier provincial de l'agent. 

5. 	Une ddcentralisation desoactes qui n'ont pas d'incidence financibre a ddjA dt 
effectude: congds administratif et de maladie, sanction disciplinaire de ler niveau, 
mutation A l'intdrieur des provinces, ... U procedure de selection pour le 
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recrutement des ATP et ATNP (ces. derniers itant payis sur une rigie spdciale) a 
dtd ddcentralisde mais resce soumise a un contr6le a priori du service central. 

6. Les agents en charge de la gestion du personnel exdcutent un certain nombre de 
tlches prdddfinies par pure routine administrative sans connaissance particuli.re 
en mati~re de rdglementation, ... Us ne peuvent pas jouer un r6le de coo.seil et 
d'explication aux agents dans leur relation avec I'Administration. 

7. Le ddldgud provincial ne b6ndficie pas de moyens spdcifiques.pour motiver le 
personnel: les indemnitds prdvues par les diffirents programmes ne sont pas 
conques de maniare homogane et sont riparties suivant des directives centrales qui 
ne permettent pas toujours de rdcompenser l'effort. 

Les autres formes de motivation sont d'ordre moral: 

* promotion de la communication interne et de la concertation;
 
formation;
 
•aide de l'Administration Aprdparer les examens afin de permettre aux agents 
de suivre le plan d'dvolution ASB -> ASDE -> ASDES. 

V.23. La gesuion finandletcomptabe 

1.En mati~re de budget de fonctionnement, une grande souplesse a dt introdulte 
par la responsabilisation des ddl6gations proWnciales quant A la r6partition des 
credits sur les diffdrentes rubriques et sur les diffdrentes circonscriptions et
formations sanitaires sur la base d'une enveloppe globule notifide suffisamment tOt 
par les services centraux. 

2. En matiare de budget d'dquipement, les ddcisions en matibre de rdpartition des 
credits sont prises par la Direction centrale concernde. Ces dicisions sont 
transmises A la DEM qui laborent les ddldgations de credit correspondantes.
Vues des services provinciaux, les ddldgations de credit arrivent au fur et A 
mesure, au coup par coup et par petits montants sans qu'il y ait notification 
prialable de tous les crEdits d'investissement affectads *Ala ddldgation provinciale et 
suns qu'elle connaisse les projets retenus dans le cadre du budget; cette incertitude 
est source de malaise. 

3. Aussi bien pour le budget de fonctionnement que pour le budget d'Equipement, les 
dldgations de credit arrivept tr6s en retard. L'exdcution des projets d'dquipement
s'en trouve bloqude tandis que I'exigence de continuitd du service impose
d'engager les depenses de fonctionnement suns attendre les ddMlgations de crEdit. 
Le systme gdntre donc des irrdgularitds. Ce problme est gdndral Al'ensemble 
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des dpartements ;la solution consisterait en ce ue, sur la morasse budgdtaire 
mame, figure une premiere r~partition des credits entre les ddlgations 
provinciales et qu'elle soit exdcutoire ds la signature de la morasse. 

4. Concernant la gestion comptable au niveau de la province, le probl.me majeur est 
celui de la gestion manuelle extrmement pdnalisante ; elle ne permet ,pas au 
d6ldgud provincial d'avoir rapidement les informations d'aide . la decision tandis 
que les situations mensuelles des engagements et des dmissions connaissent des 
retards, aggravds par les ddlais mis par les contr6leurs provinciaux ou par.ws 
receveurs des finances a les contresigner. 
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VI/ -ORIENTATIONS POUR L'ACTION;
 
CONTENU DE LA DEUXIEME PHASE
 

DE L'ETUDE
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Le diagnostic effectud permet de ddgager un certain nombre d'orientations et de 
mieux prdciser ce que devrait 8tre le contenu de la 2 me phase de l'6tude; l'objectif de 
cette phase sera de rechercher des solutions aux problmes rencontrds, de les formaliser 
et de planifier leur rmise en oeuvre. Nous prdconisons que ce travail se fasse darts le 
cadre de trois commissions: 

- une commission "Organisation et gestion au niveau central'; 
- une commission "Ressources humaines"; 
- urfe commission "Ddcentralisation/Ddconcentration". 

Les travaux de ces commissions devraient durer pros de trols mols et permettre 
d'engager la phase 3 de raise en oeuvre, en particulier au niveau des dd1dgations - pilote, 
dts janvler 1993. 

Ci apras, nous donnons les termes de r6fdrence des travaux de ces diffdrentes 
commissions. 

VI.). En mai~re d'oraisationef de 'eezionau niveau central 

A court terme, l'effort du MSP devrait s'orienter vers la ddfinition des adaptations 
et des moyens n6cessaires pour rendre I'organisation complatement opdrationnelle ainsi 
que vers la d~finition prdcise des missions/attributions et des rfgles de fonctionnement 
Oes differentes entits. Notre proposition est que ce travail d'adaptation et de 
clarification ainsi que la d6fictition des mesurcs d'accompagnement necessaires soient 
effectu6s sur la base de la d6fintion prdalable: 

- d'un mod/le de planification-programmation.financement (budget­

cooperation); 

- d'un systsme de gestion et d'informution global du MSP. 
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A) Nlndtle de nlainifcnition.progrimmtinn-tlin.incement 

Les probl"mes du MSP ne scront rdsolus ni par une surorganisation, nipar un 
excs de normativisme ou de formalisme. Lorsque nous parlons de modale, en fait, i! 
s'agira essentiellement de dfinir des ragles du jeu afin d'assurer ia coh6rence 
d'ensemble de t'action du Nlinistare et de parvenir A une sorte de "charte" - en 
particulier entre les directions techniques, les directions budgdtaires, ia direction de la 
coopration et la division de la planification - pour garantir que: 

lla planification d'une action et d'un projet bien 6tudi6 soit un prdalable A sa 
budgdtisation, 

Ies programmes correspondent a de v6ritables prioritds nationales,-.


lIa gestion technique permet d'dviter. les incohdrences et les doubles - emplois 
• entre les programmes, 

lIa dotation en moyens soit en accord avec les prioritds. 

BI Le sti&me de gallon et d'informpion 

La conception d'un systame de gestion devra permettre: 

-une normalisation des m6thodes et proc6dures de gestion, notamment sur le 
plan comptable et budgdtaire; 

- assurer une information pertinente et rapide relative A l'execution du budget, 
des programmes et des projets; 

- permettre une gestion performante au niveau opdrationnel. 

II s'agira en particulier de concevoir un bon systirme d'information budg6taire et 
d'assurer le lien avec le suivi des projets et programmes. 

11 conviendra de prdciser le r6Ie de chaque entit6 dans I'alimentation et dans 
'utilisation du systbme ainsi que les rigles d'accessibilitd; ilconviendra 6galement de 

prdciser les diffdrents outputs du syst6me: 

-informations opdrationnelles 6dlmentaires pour les gestionnaires directs: 

"situation d'un march6,
 
"situation par fournisseur,
 

opdrations rdalisdes,
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*actes visds par le CED 

informations agrdgdes Ades fins d'analyse et de ddcision; 

"tableaux de bord relatifs Ala situation des engagements et emissions, 
6 bilan physique et comptable des projets et plans,

"situation par rdgion ou province,
 
° situation par type d'activitt
 

C'est sur la base de la d~finition du modtle de planification/programmation que 
pourra atre prdcisd le partage des attributions ainsi que les moyens d'accompagnement 
pour rendre I'organisation fonctionnelle: 

:. 

"manuel de gestion 
• moyens humains 
• plans de formation 
*mayens informatiques 

Vi. En mtuikrede G.R. . 

Sur ce plih, deux axes de travailke prdsentent: 

la mise en place d'une gestion prdvisionnele'.des resssources humaines; 

- la refonte du systame informatique de gestion du personnel. 

Al :. gesgion nrdvlsionnelle des ressources humnines 

Cette gestion devra atre bdtie sur un module (a3-5 ans) permettant: 

- dans un premier temps, d'exprimer les besoins en personnel de diffdrents 
protils pour les diffdrentes provinces ou services centraux et de servir ainsi de 
base a la ndgociation budgdtaire; 

- dans un second temps, de prendre en compte les contraintes budgdtaires 
pour ddrinir, par profil et. par service, les projections en matiare de 
recrutements, de promotions, de mutations... 

Le modale devra atre configur'd de la maniare suivante: 



MODELE DE GESTION PREVISIONNELLE t
 
DU PERSONNEL 

Normes par rapport Norme& par rapportAI'lntrastructure -.ux donn6es
 
Inst ll6a d6 mog raph iques
 

Lol-cadre 	 Lo_-cadre Bosolns exprlm6s 
pao-oaare
par lea gotionnalroa

des services des .doservices programmes ou
Ext~rleure 
 c.... .
 par ls& de-6gatio 

prov Inciale 

Situation des
 
pastes budg6talres * Pot. puror 

Ouvertures 

do 'plates nlgocls
 
avec Is direction 
 Capacit6 dedu 	budget iio08es 

Afflux prtvlslhe 
"-'.RH hdo cadresSod61edo G.R.H.Prtvlslonnel •mdcu mdicaux 

~Departs on 

retralte
 

Demandes do 
mutation 

Projections A 3 - 5 an* 

Nombre cadres A former 
lee 6colea 
N do 	 dane 

* Actions A maner an mati6re do 
recrutements. 	 promotions. mutation&, 

(par profil et par service) 



11) La rerteic du sytbne infrmaltiO de c.stinn diuoer.onnel 

L'intdgration du syst~me GIPE nous semble, d'autant plus opportune que la 
refonte du syst.me informatisd est Al'ordre du jour. En effet, 

-les conditions d'exploitation des applications actuelles sont de plus "e'n plus 
pdnalisantes; 

- le matdriel informatique non seulement est d~pass6 technol6giquement rais 
encore risque de ne plus 6tre maintenu compte tenu de son Age; 

- les supports logiciels (syst6me d'exploitation, langage) sont li6s au mat6riel 
(systame "propridtaire") cr6ant ainsi une d6pendance qui n'assure pas les 
conditions de prennit6 des applications, outre le fait que ces logiciels ne 
permettent pas le ddveloppement et la maintenance des systimes dans de 
bonnes conditions de souplesse, de productivitd, d'accessibilit6 pour les 
utilisateurs; 

- les applications informatiques de GRH. dont les acquis sont importants 
n~cessitent une "remis4 en ordre" dans le sens d'une plus grande coh6rence ct 
d'une vision globale. 

Compte tenu de ce qui pr6c~de, le M.S.P. devrait entreprendre sans d6lai la 
refontc de son systitne informatis6 de gestion du personnel au niveau central, d'autant 
plus que cette refonte apparait comme un prdalablc au "transfer' des applications vers 
les ddldgations provinciales; cette refonte devrait se fonder sur les bases suivantes: 

i -acquisition d'un dquipement informatlique ddpartemental de type mini propre A 
la GRH; 

ii -adaption d'un systrme ouvert fondd sur P'utilisation de "standards"; 

* en matibre de syst~me d'exploitation: ]a normalisation en cours dans ce 
domaine s'appuie sur la famille des machines UNIX; compte tenu de l'int6rat 
stratgique que portent tous les constructeurs de matdriel ce type de 
syst~mc, le MSP dcvrait le prendre en consideration dans les travaux de 
planification informatique Avenir. D'autant plus que ce choix constitue en 
lui-mbme une bonne plate-forme pour la communication entre Ics diffdrents 
sous-,.ystmes; 
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en niati.re de S.G.B.D. (systame de gestion de base de donndes); le MSP 
immanquablement devra s'orienter vers des SGBD relationnels pour des 
raisons lides A la fois a la n6cessaire mise ALniveau technologique et A la 
ndcessitd d'aboutir A des applications de meilleure qualit6 du point de vue 
des utilisateurs (convivialitd, accessibilitd) et ddvelopp~es et maintenues par
les informaticiens dans de meilleures conditions de productivit6 et de 
souplesse. Ls SGBD relationnels ayant aujourd'hui une position de normes 
et largement diffusds au Maroc sont INFORMIX, ORACLE. Le choix du 
SGBD importe moins que le choix du type de SGBD (relationnel, standard) 
d'autant plus que la cohabitation entre des syst6mes h6t6rogtnes est 
aujourd'hui permise par 'volution technologique. 

iiI ­adoption du syst~me GIPE, ce qui permettra d'emblde au MSP de b6ndficier des 
acquis enregistrds. 

Nous noterons que ces recommandations constituent des anticipations sur le 
Shdma Directeur Informatique du MSP actuellement en cours d'dlaboration; un 
approfondissement du d6bat est donc ndcessaire avec les responsables de cette dtude 
ain d'dclairer les choix du MSP. Mais en tout dtat de cause, il nous semble improbable 
que le SDI aille bt contre-courant des principes de modularit6 (systmes d6partementaux 
communiquants plut6t qu'un ordinateur monoithiique unique), d'ouverture sur les 
partenaires (GIPE), d'ouverture sur les standards (en matinre de SGBD et de systme 
d'exploitation...). 

V.1L Fin mair de &MMocentat/- etlal 

Sur cc plan, les travaux viscront les objectifs suivants: 

- definition d'un projet cohdrent de ddconcentration/ddcentralisation permettant 
d'initierune d6marche de type "Projet de service"; 

- dfinition d'une organisation et d'un systme de gestion pour les ddl6gations 
provinciales (orgaiiigramme- - loi cadre - plans de formation - schdma 
d'informutisation) 

- d~finition d'un scdnario de ddcentralisation de la GRI. 
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A) Wrinitinn d'n ornict colirg'nt de ddcnncenhl,'ninn/dcentrrilistinn 

Le NISP devra formuler un PROJET GLOBALDE DECONCENTRATION /
DECENTRALISATION qui devrait constituer I'axe essentiel de action pour lesson 
prochaines anndes; en effet, ilne s'agit pas tout simplement d'agir sur les procddures en 
transfdrant un certain nombre d'actes de gestion vers les. services pdriphdriques mais 
d'inverser une pratique bien ancrde qui fait des services centraux le lieu de toutes les 
initiatives, de [ous les travaux de conception, de planificauion et dep rogrammation 
tandis que les services extdrieurs sont consid~rds comme des exicutans -.L'initiation 
d'une ddmarche Projet de service' autour du thme de 'l'dmancipation des services 
extdrieurs" est la seule hm~me de provoquer In mobilisation ndcessaire et-de combattre 
le scepticisme existant tant au niveau central qu'au niveau pdriphdrique vis Avis de Ia 
volontd ddeentralisatrice du Minist~re. 

Ls axes principaux de ce projet de service devrait etre les suivants: 

- responsabiliser les dldgations provinciales vis Avis d'une mission globale en 
lour ddiguant les moyens et les pouvoirs ndcessaires; 

-contractualiser les objectifs entre les Directions centrales et les D616gations 
* provinciales en diablissant des plans Objectifs-moyens et en programmant aussi 

bien Ies activits que les ressources Amobiliser; 

-donner aux services extdrieurs la maitrise de Ia gestion des moyens; les services 
centra.ux doivent s'engager sur Ia nature, le volume et les dates de disponibiliti 
des ressources: 

l	ddl~gations de crddit
 
affectation de ressources humaines
 

* livraison de mddicuments 
"livraison des moyens prdvus par les programmes sanitaires 

- mettre au point un systme do contrOle de gestion portant sur la rdalisation des 
objectifs et sur I'efficacitd des services et non pas seulement sur la r~gularitd 
administrative formelle; 

-mettre en place un syst~me de reporting le plus simple et le plus synthdtique 
possible permettant le suivi des actions, la ddtection des problmes et la 
rdaction rapide; 

* reddfinir le r6le des services centraux et axer leurs interventions sur l'appui au.x 
initiatives des services extirieurs. sur les plans 
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logistiques et administratifs 
'de i'animation et de I'appui techniques 

de Nvaluation aux fins de formation et de capitalisation des expdriences. 

III Mise en Iace d'une ,lrg:nisation et d'un systrne de gestion 

La d6 centralisation/d~concentration ne doit pas apparaitre comme une Isimple 
profession de foi; des cnesures concrdtes doivent atre prises, en particulier sur les plans 
suivants: 

!.La mise en al:ice de la notivelle orgi:lisntion des dfiftiitions provinciles: 

L'objectif fondanientua de la nouvelle organisation sera d'dviter que la Iogique 
verticale se prolonge jusque dans les services pEriphdriques; la delegation provinciale 
devra etre vue comme un tout, investie d'une mission globale ddclinde en plusieurs
"contrats" passes avec Its differentes directions centrales. Cela suppose en particulier de 
detinir un systme de gestion pour les ddlgations provinciales oi les fonctions de 
planification et de gestion du systame d'information trouveront une place majeure en 
perniettant a la fois la ftd.ration des actions programmdes et ]a conformit6 par rapport 
aux Sl)pcificitds locales. 

2. La d6flniflon d'une loi-endre,des ddligntions rovinciales et des nroflls ndeessalres 

La nouvelle organisation est vue comme une structure d'appel de moyens en-
particulier humains - et de renforcement des services provinciaux. Cela exige en 
particulier la ise au point d'une Ioi-cadre sur la base d'une definition des tftches A 
rialiser par les diffirentes entitts et des besoins en personnel de difftrentes categories 
en fonction d'indiccs d'activit. 

La ddflnition des profils ndcessaires aux difftrents postes constitue un 
accompagnement ntcessaire de la Ioi-cadre-qui permettra d'atteindre progressivement 
les objectifs suivants: 

-s'assurer clue la rtalisation de I'ensemble des tfchesde la province est permise 
par la nouvelle rdpartition des responsabilitds sans omission ni double emploi; 

-diaborer des programmes de formation. &partir des carts detect.s entre les 
profils normalisds et les profils rdels; 

-recruter les cadres sur la base de la rdponse aux exigences des postes Apouvoir. 
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3. L'laboration de nIans de formation continue 

La mise en place d'un projet de dtcentralisation/ddconcentralisation suppose un 
travail approfondi de prdparation de terrain et de formation des hommes aux nouvelles 
attributions et missions qui leur seront ddldgudes. Une t.che prioritaire sera donc 
d'dilaborer des plans de formation continue qui devront viser en priorit6: 

- le ddveloppement d'un professionalisme pouss6 en matitre de gestion et 
d'administration dans le domaine de la sant6 publique et,plus g6ndralement, en 
management; 

- l'action sur le comportement et le dveloppement des attitudes fonddes sur 
l'dcbute, l'initiative, [a communication, le travail d'6quipe... 

4. l,'informatisntion des services pdriphdriaines 

Cette informatisation apparait comme un accompagnement indispensable de la 

dcentralisation; en effet, outre les gains de productivit, qu'elle permet en mati~re de 
gestion, elle constitue - par le moyen de la standardisation des proc6dures et de la 
normalisation des mdthodes - Ic moyen de prdserver la cohrence et l'unit6 du syst~me. 
Vinformatisauion des service* p6riph.riques apparait comzne un des axes les plus 
priotitaires du ddveloppement informatique du MSP en rdponse aux objectit.de 
ddconcentration et de renforcement des structures locales; les principes suivants devront 
etre respects: 

i " I'informatisation des services pdriphdriques devra tec congue en r6ponse Aleurs 
propres attentes ct non pas seulement en fonction des ndcessit6s de remontde 
des donndes Al'Nchelon central; 

ii " 	ellk doit atre mende sur la base de Ia'conception d'un.syst~me. d'information 
global des d~ldgations provinciales en.intdgrant: 

-les fonctions administratives: gestion du personnel, gestion comptable, 
gestion du putrimoine, gestion du stock de pharmacie; 

-la gestion technique: suivi des programmes, gestion du syst~me 
d'information sanitaire, BDDI provinciale, planification... 

*bureautique 
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iii. au niveau provincial, l'informatisation doit atre vuecomme .le moyen d'alldger 
les tdches administratives permettant aux dil6ga'uions provinciales de reprendre 
l'initiative sur ieplan technique,. 

SYSTEME INFORMATIQUE D'UNE DELEGATION PROVINCIALE 

C.I)niin d'unscdnarlo do d~ntrals,,lon deInCRH , 

Le scdnario de transfert des actes de gestion du personnel vers Ia pdriphirie devra 
envisager une progressivitd scion 2 axes: 

I. Le premier axe a trait A la centralisation ou I dcentr'afsation des partenaires du 
Ministare des Finances; 2 phases seront alors a.consid6rer: 

une phase transitoire de d6concentration de certains actes de gestion vers les 
ddldgu s provinciaux, la DOT! (ru i'entit6 chargde de la liquidation) restant 
centralisde et les contrtleurs provinciaux des engagements de d6pense n'ayant 
pas encore d'atributions en maui.re de personnel. Dans ce cas, le systame sera 
un systame de ddldgation de signature o6 les actes initids au niveau provincial
devront remonter vers le contr6leur central, le service de gestion du personnel 
au niveau du Ministre assurant dventuellement l'interface; 

un systame-cible o6 le ddl6gud provincial b6ndficie de l'6quivalent d'une 
"ddidgation de crddit", agit en tant que sous-ordonnateur, inihie les actes de 
gestion qui sont contr6dls par le contr6leur provincial des engagements avant 
que la liquidation et, le.paiement ne se fassent au niveau des trdsoreries 
rdgionales ou provinciales. 
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2. Le second u.e a trait !I'informatsationdes ddldgations provinciaies. 

En eiTet, c'est l'informatisation qui pernettra d'aller sul'isamment loin dans la 
d6centralisation des actes de gestion. tout en prdservant l'integritd du syst~me 
d'information global. 11 sera n6cessaire par consdquent d'envisager une phase de 
dcentralisation de certains acres alors que la gestion est encore manuelle danis les 
dldgations. Lors de cette phase, seuls certains actes seront transfdrds vers la p6riphirie, 
tels par exemple le traitement des allocations familiales; en effet,. ce traitement 
reprdsente une masse de travail importante pour les services centraux avec une valeur 
ajout6e tr.s faible, d'autant plus que le traitement des allocations ne donnent pas lieu A 
'.tablissement d'arrdtd, le document justificatif (certificat de scolaritd, document d'6tat 

civil) supportant lui-mdme le visa du CED. 

Dans tous les cas, il sera ndcessaire de mettre en place au niveau des d6ldgations 
provinciales ]a base informationnelle n6cessaire A linstruction des actes d6centralisds 
ainsi qu'une procddure permettant A l'Administration Centrale d'avoir une situation A 
jour des fonctionnaires. 

Le tableau ci-apr.s pourra servir de base au d6bat relatif aux actes Ad6centraliser. 
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DESIGNATION DES POSSIIJILITE OBISERVATION 
PROCEDURES THEORIQUE DE
 
_________________ DECENTRALISATION ______________
 

RECRUTEMENT 
*putconcours 
"directe 
"des civilistes 
"de~s contractucls, DC 

NON 
ouI 
NON 
OUI 

La procddure dc sclcction des ATP et des 
ATNP est d~jA transfdrde aux ddIdgations 
provinciales. 
Ouverture dcs postcs et contr~le par le 
niveau central. 

"des coutp t~rs NON 

"des permunents OUI 
TULARISATION 
Odics sItagiaires OUI 

-colkuctif 
*indivieiuc 

Odes pdinn OUI 
*culkectal 

indivitfuel____________ 

AVANCENMENTS OUI 
D'ECH ELON 

* colkctars 
* individucls____________ 

PROMOTION NON 

Spar anciunneid 
*collectif 
- individuci 

*suite AI'obtcntion d'un 
diplbmc__ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ 

RECLASSEMENT out 
suiti l a titulurisatiun des 

pcrmunents 
*suieAla titukarisation, des, 

ma6&i~cs 

SANCTIONS 
uverissLementl 

Out Ddcuntralisatiun ddj uffcciude pour Ics 
sunctions dc let niveuau. 

*abaisscment d'dchclon 
*rdtrogradation 
*ruyd du itablcu 

d'avancement 
*rutraitc d'officc 
licencicnient 
e xclusionIumpuraire ____________ 
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MISE EN DISPONIBILITE 
"sur demandc
*d'ofice ._ 

OU" 
_ _ _ _ _ 

MISE EN STAGE OUI_ 
CONGES OUI Ddccniralisation d6jA effectude pour les 

"de maladic ordinaire actes ne n6cessitant pas i'intwrvention du 
" de longuc durdi CED sauf pour les medecins chefs des 
" administratif provinces et prefectures. 
."pIcrinage 
•autres 

ALLOCATIONS FAMILIALES, OUI 
mariage 

* remariage 
divorce 

* ddcts conjoint 
* nuissanice enfant " 
* prise en charge enfant 
* certificat de scolaritd 
* asrt6 d'allUocation pour 
enfunt 
•ddcizenfant 
" changomcnt dc grade 
" invaliditd 

RETRAITE OUI, . 
Santicipdc 21 ans 

" anticipc 31 ans 
"doffice (mabdic) 
Sd'office (sanction) 

* limite d'gc 
-collccaif 
-individucl . _. _ _ _ _ _ _ _ _._"_.__ _.",_ _ _ _ 

DEMISSION OUI _.. .. ..___.... . __.--_i 

DECES OU! 

LICENCIEMENT OUI 
* r6ion1 de service 
*sanction 

MUTATIONS OUI A i'ini6ricur de la province 
RESILIATION DU CONTRAT OUI 

DENONCIATION DU OU! 

CONTRAT 

RENOUVELLEMENT DU OUI 

CONTRAT 
PRISE EN CHARGE DES OUI 
DETACHES 

NOMINATION A UNE NON 

FONCTION ___ 

FIN DE NOMINATION A UNE NON 

F(" N(TI()N "" 
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NOMINATION A UN EMPLOI NON 
SUPERIEUR "_.. 

FIN DE NOMINATION A UN NON 
EMPLOI SUPERIEUR .... _______. __. __... . _ __• 

INTEGRATION CIVILISTES OUI _ __"."-"_.... 

REINTEGRATION OUI 
*suite Aune mise en 

disponibilit6 

"suite Aun d6tachement "__ _ _ _ _ 

DECORATION NON "__ 

ATTRIBUTION DU OUi 
LOGEMENT _..._"__ "_ _ _ _ _. 

MAINTIEN APRES LA OUl 

RETRA ITE ....__ ... ..._ . .. . .._-.. ___ ' 

CONTRAT TYPE RETRAITE OUI __' _ .__'_ •_ .. 
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OTE DE, PRESENTATION DU 

SYSTEMEGIPE 

-ANNEXE1
 



u'est cc que le systame do Gestion Intdgrde du Personnel do l'Etat (GIPE)? Pourquoi avoir eu besoin do 
modifier I systiu actucl qui scmblc encore donner des satisfactions 7 Ouls sour ls objectifs atteindre 
par Ic nouveau systemc ? Qucts sont les 1idmcns d'intdgration du syst.me envisage ? 

Plusicurs dtudcs oant mis on 6vidence des insuffisances dues Ala mise en place progressive do systames do 
gestion du personnel, empziqucs, d6bouchant sur un syst.me global pcu coherent; en effEt: 

.Ls diffdrentes directions du Ministare des Fwances iztervcnant dans le processus do la remuneration du' 
personnel de I'Eto (Direction du Budget, CED, DOTI, TGR, ...) oat entrepris des itudes pour 
I'inlormatisation ou la reronte do lkur systeme d'information; 

Paralielment, ccrtains ordonnazcurs gesdonnaires do gros effectifs de personnels entreprenneat une
 
ddmarche analogue (Minister do IEducation Nationale, Administration do la Defense, Ministate do la 
Saind, Minis &erdes Travaux Publics, de la Formation Professionnnclle ct do la Formation des Cadres, 

11est donc paru opportun de rdfldchir Ala conception el Ala mise en place concerties d'un systame inttgrE do 
gesion du personnel. 

Cem dans cc cadre qu'sunc camisuim de-rflwkldo inmsaho, prsdvEpar Monskur le Sctar 
.AEnaldu MinistEre des Finances ct comprenanat, outro les reprdsenants do cc Ministare, ccux du Ministare 

de I'Education Nationale - Enscigncment Supdricur -,du Ministare des Travaux Publics, de Ia Formation 
Professionnelle ct de la Formation d Cadres, la socidtE IMEG intervenant comme conseil. 

LWs pniiwlpaux abjccsifs assijat au nouwau sysiam do gpado du personel do i'E sons les suivnts. 

1. Int6grcr les sous.systames actucls darns un systemc global concert6, cohdrcnt, 'acilement adaptable aux 
evolutions; 

2. Assurer Atout momcnt Vintdgrit6t la coherence d'ensemblo des informations a traiter; 

3. Garanuir la sdcurit6 du systume; 

4.Se rd rei Aunc *fiche*unique du l'onctionnaire; 

S.Saisir iinformation une seule fois das sa naiance; 

6. Simplifier Ies procddures ct raccourcir les circuits sans pour autant rdduire les prerogatives des organes 
do contr6le. 

Pour mcsurer Peflicacitt du systame envisage par rapport A ces objectifs, U,a 6 decide qu'une operation
pilote soilt misc en place,au niveau du MTPFPFC ct du MEN pcrmettant d'apporter les corrcetifs ndcessaircs 
au syst~mc, avant son extension Ad'autres administrations. 



1/- DIAGNOSTIC DUSYSTEMEACTUEL ETORIENTATIONS POUR LA
CONCEPTION flU FUITUR SYSTEME 

Les rdsultats de cecit dtude ant did une apprdciation critique de Pexistant et la formulation d'une sdrio de 
rccommandations: 

Au nivenu de lanalyse de I'existant, Is remarques critiques concernent los points suivants: 
•le r6Ie ct la place do la DOTI dans le systame actuel, 
SI'incompatibilitd 	des informations ddtcnues par ls diff(rentcs entitds concernees (6rdonnateurs, CED, 
DOTI), 

* I'abscnce do normalisation dans les proctdures ou actes de gestion,
 
" 'absence d'une standardisation des morasses budgdtaires (contenu et niveau deditaii),
 
"I-adiscordance des situations des postes budgitairos dlabords par i'ordonnateur it IcCED,
 
• le manque de moyens matdriels ai informationnels au niveau de la TGR lul pcrmettant d'exercer ses 

fonctions de contr6le comptablk, 
PI'inexistcnce d'un sysme unifid do codification des posies budgdtaires, 
Ic problme do I'archivagc des fonds de dossiers. 

Au niveuu des rcomiandation,, plusicurs iddes ont dmerg6: 

I. Int4gicr la DOTI Ala TGR, 

2. Donner Ala TGR les moycns inlormationnels n.cessaircs pou assuwcr sa mission, 

3. Etudier ai wauz ca place tan sysiam do codffifaom des paga budg~aires qwo sCira d syppai aU 
.,. diadqpC Ordon elus-MiniaercltcsFinaes,. 

4. Normaliscr la morasse budgdtaire tant au niveau du dMtail qu'au nivcau du contenu, 

5. Examiner lz problemc do I'arcbivage avec Pordonnatcur ct la Cour des Comptes. 

Sur la base d cc dLagno t do ces recommnd-zioas, des oriekaiors rehlaiv & In Conception du futur 
bystame ont did formuldes, conccrnant principaicment lts points suivantzs 

- La normalisation des prochdurcs ct supports de gcstion; 
-La normlisation des morasses budgdtaires; 
- La conception du futr sytamc dc donndcs qui devra tr rdalLsdo de maniare globalo et concerte (ta 

scul modale conccpiucl dc donndcs); 
- Lintroduction du conir6le du double emploi dans Ics procddures de gcstion; 
- La misc en place d'un systemc unifid de codification pou ls grades, posies budg6taires, cndt6s 

administratives, fonctions, positions, etc.; 
-La mist en place d'un systbme normalisd do communication, 
" La mise en place d'unc procddure pour le suivi de i'historique dcs pdriodes de vacanco des pos-.z 

budgdtaircs; 
I.amisc en place des procddurcs pdriodiques do rapprochement de fichiers pour garantir la cob6rence 
des donnees prises en charges;
 
La mist en place d'un idntifiant des agents, unique ct commun Atoutes los entitts conccrndes.
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- Linformatisation des donnies dcvra couvrir Phistorique des mouvemenhs du personnelI (informauisation 
des fiches manuelles); 

- Lcs donncs nouvells dewont dire saisics par I'ordonnatcut ct cnvoydes sur support magnatique au 
CED puis Ala DOTI; 

-La prise en charge des c rtificats de scolarit6 dcvra pouvoir se farke automatiquement A partir des 
fichiers informatiques des acaddmies rtgionales du Minzistre de PEducation Nationale. 

11/. CONCEPTION DU FUTUR SYSTEME DE GIPE 

Le futur systame du persontl a did conu en consid6ration: 

-Des besoins ct objectift d gesion; 

- Des orienhations ct recommandations riMes par la commission interministirillc chaigde de I'dtudect la 
misc en place du syst6me inidr6 du personnel de i'Et.L 

A cetto occasion, un certain nombre de documcnts de conception out dt6 6labor6s par la commission 

interminist6riclle, dont principalement: 

*Etude des specifications techniques du sous-systtme de I'ordonnateur ((utur systbme); 

Rdeti &Mi Vp aaasoa !pch (fulursysysize 

-Concoption et rdorganisauion du systeme DOTI piotc. . 

La d6mache suivic consistag Aitudia. Ic utur sysat,dinf"m ta eadistinguane ..... .­

- Lo sous-syst~me des donndes;
 
- L sous-systame des traitements;
 
- ie sous-systanm de communications.
 

A/ Le sous-sviyni| des donn es 

Toutes ls informations uailses dans la gesdon du personnel par Punt des oatitis conccr .es (direction
Budget, CED, DOTI, Ordonnateurs, TGR), ont die ddfinies en commun accord pour aboutir A tn seul 
modale conceptul des donnes, global ct coaccrid. Cc module ad6i prisente sous forme de: 

*Schdma descriptif des donates; 

- Dictionnaire des donndes. 

Le schdma descripti' priset la structure des doandes. 

L.e dictionnairo des doancs comporte la lsto des proprittis ou caracteristiques de tous Is objets et 
associations. Pour chaquc propridtd soutindiquft 
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- La ddfiition exacte, dd'imitive ct commune; 

- Ue type e la longueu do la donnEe; 

- ie systain unifid de codification Cn cas de code; 

- Les attributs de codes, si la donndec est commune Adeux organismes, ou plus. 

Cc modele coaceptuel doit servir pour la mise en place do l'informatique au scin do chaque entit et joucra 
un r6le prdponddrant dans la definition du systame de communication. 

B/ Sous-sstmedei tr'atments 

Si lo mod le conceptuel des donndos a dt6 ralis6 globalement pour donner lieu Aun systame unique d4s 

donndes, au nivcau des traitmcnts chaquc cntit6 a du concevoir sa propre pattic tout en discutant Ics parties 

communes awec 14s cntitis ConccrAU. 

Toutefois pour 6viter les double emploi, la commission avait 'ui,pour chaque entitd, les tiches Ardaliser. 

La dfrwitiurn (hi buejW 

U Direction du Bud adc dc 

SMettre on place le sys mounifid dc codification; 

.C ,ncevoir.as ransew 16 ptojet do pparato adui 4 de.a ki des Fiances "i'uo des.om r ceffccufs; " 

Etudicr ct mettre en place en commun accord avec IcCED les iodafitds do communication;-


- Prevoir des Echanges automatisds d'informations avec les Ordonnateurs et la DOTI - TGR; 

- Etudier et normaliser les morasses budgdtaires. 

f.g'r rdon,,upeeatr 

Les ordonnateurs pilotes son tcnus de: 

* Constitucr un fichier histuriquc contcnant routes Ics informations concernant les mouvemnts 
administratifs et familiaux des agents; 
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- Tra nmeurc les donnt.cs sur support magnutiquc au CCED pilate et mettre en place re organisation do 

travail pour discutcr les di cordances d4tect~cs; 

- Matre co oeuvre, ct on accord avec le CED, une nouvelle codification des pastes budgdtaires, 
permcttant Icsuivi do l'historique des pdriodes de vacances; 

* Etudier en collaboration avec les autres entdts la possibiEt6 do normaliser les supports d'information et 

ks procdures dc gestion; 

- Rdaliscr un systemc do gestioa du personnel sur la base des recommandaions do la GIPE. 

Le CCED'pilote est chargd de: 

- Mettre on place unc organization pour pcrmcttre l'automatisation des ichanges d'information avec les 

diftffents cntites (CGED, Ordonnateurs, DOTI, TGR); 

- Validcr sur la 6ase d#s fiches manuelles Ics donndes do I'historique cnvoy6es par les ordonnateurs; 

•Concevoir ct rdalscr les procddurcs do gestion; 

-Mcur CO place ube pouvele Organisation iciamt Comptoils Confaintes di, oIPE 

La DOTI piloe st chargft de: 

- Concuvoir ct mettre on place l'organisation ct la structure do la DOTI pilote; 

- Etudier ct rdalLar les interfaces de communications necessair s pd"r la prise en considtration de'Ia 

nouvelle codilication;
 

- Rdaliscr los modules de traitemcnt pour mesurer l'eflicacit6 du nouveau systcme;
 

. Redaliscr Ils modules do suivi des dossiers;
 

- Mttre en place, pour les besoins du contr6le, les moycns informationnels ncessairos;
 

- Validcr le fichier do la derniere situation par rapport au fichier do la paic.
 

C/ Sol-sStirme de communicntlon 

Au nivcau do la communication, un pla no'rmalis6 d'6changes d'informations a 6t6 ilabor6 pour ddterrnincr 

Iccontenu et les supports do communication (Voir ci.aprds). 
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