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lNTROD‘UCTION

L'étudc sur la décentmhsatlon de la gestion des ressources humaines et
lorbams.mon des structures centrales et périphériques a pour objectifs fondamentaux
de:

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

- définir un schéma fonctionnel et organisationnel du M.S.P et formaliser son
systéme de gestion tant au niveau central qu'au niveau des services périphériques;’

- définir un scénario de décentralisation, en particulier sur le plan de la gestion des
ressources humaines et initier sa mise en oeuvre dans trois délégations-pilotes:
Meknes-Kénitra-Larache.

Pour atteindre ces objectifs, une démarche en 3 phases u &té mise en oeuvre:

- phase 1: Diagnostic et analyse de P'existant,
- phase 2: Recherche de solutions et planification,
- phase 3: Mise en oeuvre,

La phase Diagnostic a donné lieu 4 des investigations approfondies tant au
niveau central qu'au niveau des délégations-pilotes: des réunions ont eu lieu avec:

- Monsieur le Ministre,
- Monsieur le Secrétaire Général,
- Messieurs les Directeurs,
- la plupart des chefs de division et de service

tandis que des enquétes ont eu licu auprés des délégués provinciaux, des
administrateurs-économes, des chefs de services administratifs et économiques, des
animateurs du S.I.A.A.P., de certains hdpitaux, circonscriptions sanitaires, dispensaires...
dans les provinces-pilotes.

La phase de Diagnostic est concrétisée par plusieurs rapports:

-un rapport n°l de synthdse globale, présentant les axes fondamentaux du
diagnostic et des propositions d’'orientations pour la 2¢me phase de I’étude.



Ce rapport aura une annexe (en cours d'élaboration) présentant, entité par entité
(directions - centrales et services provinciaux), des éléments de description de
Porganisation, des moyens humains, des principales attributions et tiches ainsi que la
présentation des principaux points de dysfonctionnement.

-ur rapport n° 2 (en 3 tomes) décrivant de manidre détaillés et avec une
formalisation graphique les procédures de gestion du personnel.

- un rapport n° 3 présentant les procédures de gestion financidre et comptable.
Ces rapport sont soumis  discussion et validation. Le rapport de synthase globale

éclairera utilement les travaux du Comité Directeur de I'Stude, qui devra fixer les
orientations pour la seconde phase de I'étude.


http:synth.se
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1. De deux directions - Pune censée développer les activités techniques (direction des
atfaires techniques), l'autre fournir les moyens logistiques et "uppui administratif
(direction des affaires administratives) - le M.S.P est passée A I'organisation
suivante:

- I'Inspection générule

- 3 directions techniques:
* Directiun de la prévention et de I'encadrement sanitaire (D.P.E.S),
*Direction de I'"épidémiologie et des programmes sanitaires (D.E.P.S),
* Direction des urgences et secours (D.U.S)

- 2 directions "budgétaires”

* Direction de I'équipement et du matériel (D.E.M),
* Direction des ressources humaines (D.R.H).

- 2 direations dites:dappui

* Direction de la réglementation et du contrdle (D.R.C),
* Direction de la coopération sanitdire (D.C.S).

te Secréturiat général est investi de la mission de coordination de
Fensconble;  hvisions lui sont directement rattachées.

* Une Jdivision d’appui: la division de la planification, de la statistique
et de Pinformatique (DPSI)

* Une division logistique: 1a Division des moyens généraux (DMG)
* La division de liaison avec les établissements autonomes (DLET)

*La division du médicament.



En outr«., 3 émbhsscmems ‘autonomes sont.rattachés dtrcctement d Monsleur le
Secrétaire général:

* I'Institut national d’ hyyéne,
* le Laboratoire national de contréle des médlcaments.
*le Ccntre n.mo'ml de transfusion sanguine,



SJUBWEIIPON

81051u0) 8p
[iruonieN esj019i0q87 @7

6ugI0AH.p

JYILSININ 3

1RUO1EN 1M1V

_ 3YIVLINYS easgg%'s"gg p
N HAVION STOHLNOD
suviinve | [ aa o 13 NOIL. @3NIVHNH 13 31901 | |1318ILVK 13 ::o“:;’::n
NOILYH34009| | NOILNIAIud | [-VANINITID3Y| |8304nOss3y| | -OIH3aId3 anadin ~
NOI193NIa NOI1193dia | |30 NOI11D3YIa NOI11D34I0 NO!1D3H10 NO11034ia NO1103d41a
| | [ i | |
ANVIQUOSD BUBAT YN
S$6p uosSiAIQ
JUBWEIIPON
np uvoisIAIQ
enb)I1BwWIoJu .}
ep 10 enb(13}181S
e 8D uo) 18I NIuUe|d
91 8D u0i8}AIQ ®)
sewouo)ny 93 1VHBN3°
*2h R4 ey ERECL/ELLER
eujnBues YoOISNISURI] a—
|{BUOIIBN OJIUBQ e . 1VHBN3°
; HN3LO34SNI

e




2. La nouvelle organisation centrale, telle que nous I'avons comprise - a été élaborée
sur la base des principes suivants:

- le suivi épndémnologlquc etla survelll.mce permanente de I'état sanitaire du
Roy.mme (A travers la création de la Direction de I'épidémiologie);

- la prise en charge du probleme des urgences et secours qui accapare une part
importante de l'activité des hopitaux et qui constitue bien souvent aux yeux
de 'opinion le point de repére pour juger P'efficacité de I'action du MSP dans

~ son ensemble (2 travers la création de la Direction des urgences et secours);

- le développement de la fonction réglementaire (2 travers.la Direction de la
réglemeniation et du contrdle) qui constitue une fonction d’appui
indispensable aux activitds du MSP et un axe d’amélioration et de
clarification des relations avec son environnement;

- la mise en oeuvre d'une stmtégle cohérente de coopérauon internationale (a
travers la créaﬂon de la Direction de la Coopérmlon Sanitaire) visant A
mobiliser des ressources financidéres ou matérielles ainsi qu'une expértise
technique en complément des ressources spécifiquement nationales en
fonction des priorités du Ministere et dans le cadre d'une vision globale et
équilibrée des besoins.

b) res
d’ordre technique ou de mise en place des moyens, A charge pour elles de
planifier, de programmer, d’exécuter et de reprogrammer les différentes

activités qui en découlent.

Ainsi, les Directions centrales - mises 3 part la DCS et la DRC qui sont
vues -comme des directions d'appui - sont censées mettre d la disposition des
organes d'exécution sur le terrain les moyens et les orientations techniques
nécessaires au développement de leur activité:



. DEM:

“mise en place des infrastructures et des équipements biomédicaux et
techniques;

- DRH:

* mise ':1 disposition des moyens humains nécessaires et leur formation,
“mise '3 . disposition des moyens de fonctionnement (budget de
fonctionnement, médicaments); ‘

- DEPS, DPES, DUS:

.*Conception des programmes et définition des directives nécessaires 2
Pexécution des activités techniques dans les domaines préventifs et curatifs.

DEM DRH DUS-DPES-DEPS
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c) Dnngg aux directions centrales la maitrise de la gestion des moyens financiers
spécifiques 3 leur mission; ainsi, plusieurs directions et services centraux

disposent de crédits propres et émargent tant au budget de fonctionnement
qu'au budget d’¢quipement. Cela se traduit notamment par la démultiplication
des services de sous-ordonnancement censés rapprocher la gestion de
P'exécution et atténuer la coupure entre la gestion technique et la‘gestion
administrative qui était le défaut majeur de I'ancienne organisation

1.2 La nouvelle orpanisation centrale: les difficultés de mise en oeuvre

1. Sila mise en place de la nouvelle structure est vue par ses concepteurs comme une
condition nécessaire au développement des activités du MSP et A 'amélioration de
la performance tcchmquc administrative et budgétaire, elle n’est pas suffisante.
Titer pleinement partie de la nouvelle organisation nécessitait un certain nombre
de conditions préalables:

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

- un syst¢me de gestion, explicitunt le mode de fonctionnement, le partage
des roles et les régles du jeu qui constituent le liant entre les différentes
 entités dii'systdme permetuiit de tauvégarder son carnetdre 1eUEre: "

-un systéme d’information, c'est 3 dire un ensemble de données et de
traitements permettant d’assurer une communication entre les différentes
entités;

- éventuellement, un systdme informatique constituant le support matériel du
systéme d'information.

Or, de ce point de vue, une logique verticale a prévalu, chaque Direction
s'efforgant, avec plus au moins de sucds, de mettre en place son propre
systtme de getion, son propre systtme d’information, voire son propre
systdnie informatique. On a vu ainsi se développer une organisation par type
d’activité sans systéme de gestion global,

L'organisation actuelle du MSP se présente ainsi de la maniére suivante:
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Chaque direction étant investie d’'une mission globale a A la fois des
préoccupations opérationnelles et des préoccupations stratégiques - La
prédominance d’une logique verticale comporte alors le risque de voir, au
scin du MSP, se mettre en place, cote A céte et parfois en contradiction, des
stratégies différentes. Il devient alors capital de mettre en place des
processus fédérateurs robustes qui devrait concerner: ’

* le systéme de planification,
* le syst¢me budgétaire,
* la coopération. '

Alors que les missions techniques ou les missions de mise 2 disposition de
_ressources (infrastructures et équipements) peuvent &tre clairement domiciliées
au sein d'une Direction, les processus fédérateurs doivent fonctionner sur la
base de Pimplication de I'ensemble des acteurs indépendamment de la
localisation forinelle de la planification, de la gestion budgétaire ou de la
coopération dans telle ou telle entité; le souci majeur des entités en charge de
ces fonctions - le secrétariat général (3 travers la DPSI), la DCS, la DRH et la
DEM - devrait étre de mettre en place ces processus fédérateurs,

1
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2. Cest I'absence de pfocessus fédérateur et d’un systdme de gestion global qui fait
apparaitre certaines caractéristiques du nouvel organigramme comme des
faiblesses fondamentales et structurelles:

- Séparnfion de la gestion du budget entre deux directions;
- Multiplication des services des mn'rchés et dé' sous-ordo:hnancement;

- Sép‘qration entre les entités en chargé respectivement de la planification, du
~ budget et de la coopération;

. Mditiplicntlon des directions techniques sans *chapeau commun®,

- Rattachement de 14 entités (7 directions, 4 divisions, 3 établissements

' autonomes) directement au Secrétaire général (sans compter les préfectures
et provinces médicales); ce qui ne peut pas ne pas géner I'action de
coordination de I'¢énsemble; I'organigramme du MSP apparait en effet trop

" "large®, le nombre’ optimal d’entités rattachées & un niveau supérieur de
coordination se situant autour de .

3. La mise en place de nouvelles entités ou I'élevation de leur niveau hiérarchique
(de service 2 division, de division 3 direction) danswlg ‘cadre du nouvel
organigramme correspond en fait 3 un appel de moyens supplémentaires. Nous
notcrons que certaines entités créées ont des difficultés A ¢ svelopper leur activité

et & prendre pleinement leur place dans le'fonctionnement du MSP faute de
moyens humains et matériels adéquats - La DCS, la DRC, la DUS, la DLET (qui
est aujourd’hui complétement inopérationnelle) sont dans ce cas.

4, Les problémes posés n’exigent pas forcément des solutions de type structurel; la
définition d'un nouvel organigramme pour le MSP ne nous a pas paru A I'ordre du
jour, le nouvel organigramme n’ayant que 2 ans d'ige et ayant abouti aprés un
processus décisionnel ayant duré 5 années. Par conséquent, poser la question de
l'organigramme comme préalable 2 la solution des problémes comporte le risque
de prolonger I'état non stabilisé de I’organisation actuelle - Dés lors, les efforts du
MSP devrait s'orienter, par ordre de priorité, vers:

- la mise en place d’'un modele de planification-programmation et d'un systéme
de gestion global permettant de surmonter les problémes de coordination et
d'intégration;

- la mise en oeuvre d'adabtations ponctuelles par la création de tel ou tel service
ou une modification de la répartition des attributions i mter-semces (voie dans
laquelle sont engagées plusieurs entités);



- la mise en oeuvre des moyens humains et matériels pour rendre 'organisation
complétement opérationnelle;

-la mise en place de structures ad-hoc: comité de selection. des projets 2
soumettre aux orgamsmes internationaux, comité budgétaire, unité de
coordination inter programmes...

S. Par contre, la mise en place d'un systéme de gestion ou de structure ad-hoc nous
semble insuffisant pour pallier A 'absence - dans la nouvelle organisation - d’une
entité en charge de la promotion des hopitaux - Plusieurs entités sont censées se
préoccuper des hopitaux mais chacune d’un point de vue trés partiel (Inspection
générale, DPES A travers une Unité de Gestion hospitaliére, la DEM, la DLET, w)
sans un cadre unifié de définition d'une politique hospitalidre et de supervision.
Ceci, alors que la priorité donnée A I'ambulatoire (associé 2 la prévention).
pendant les années 80 a conduit A un certain délaissement des hopitaux et que le
principe de développement et de remise en ordre du systtme curatif semble
redevenu au centre des préoccupations.

14
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IL1. Défaillance du systéme de planification

Le syst¢me de planification-programmation-allocation de ressources est assez
bien défini au niveau du MSP. La DPSI - A travers notamment la gestion d'une banque
de données sur le découpage et I'infrastructure (BDDI) et la centralisation des données
statistiques permettant le contréle de I'état sanitaire et épidémiologique du pays - est
censée mobiliser les informations nécessaires:

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

Dans ces conditions, le schéma de fonctionnement devrait obéir 2 la séquence
suivante:- '

ETAT SANITAIRE ' * PROJET DE
: COOPERATION
— - PLAN BY o, PROGRAMMES o~ \ .
PRIORITES SANITAIRES ", EXECUTION ==
LLLL . . . - BUDGETISATION ¢ s
. D R - L
EVALUATION




‘Mais dans les faits, ce schéma théonque n'est pas respecté et lc systdme de
planification ne rcmplu pas son réle:

- les programmes sanitaires présentent des utilités inrinséques mais ne sont pas
élaborés en fonction d’objectifs ot de priorités objet de consensus et garantissant
la cohérence de la politique sanitaire globale,

- les processus d'allocation budgétaire ont tendance A se placer sur un terrain
exlusivement budgétaire de gestion des contraintes sans hmson suflisante avec les
objectifs des programmaes,

- les projets de coopération ne procédent pas d’une yi_;idn unifiée en accord avec les
priorités. '

Piusieurs raisons peuvent expliquer la défaillance du systéme de planification; ils
tiennent autant aux difficultés de communication inter-servicés qu'aux lacunes du
systeme et des procédures de collectes de données:

- complexité du syst¢me d'information sanitaire et longueur/lenteur du processus de .
mobilisation des données;

- multiplicité des intervednis et o dans APEPERION QLS rotest™
- absencs d’exploitqtion'ct de fiabilisation des données 2 1a base;
- non opér'ntionna!ité de la BDDI sur le plan de la programmation;

L’nmélion.tlon du systdme de planification ainsi que la déﬂnmon consensuelle .
du mode de fonctlonnement du- systéme c:vra constituer un axe de travail mgjeur,,cgr,'
dans un domaine comme celui de la santé, le réle stratégique et politique du MSP se

. confond avee son rdle de planificateur.

Par ailleurs, la revue des méthodes de planification, de programmation et de
recherche de nouvelles sources de financement est d’autant plus nécessaire que le MSP
est de plus en plus amené 2 jouer un rdle de promoteur de projet... Ce rdle sera d’autant
mieux assuré que les processus de fixation des priorités, d’analyse socio-économique des

“programmes, de gestion des projets, d’allocation de ressources... feront I'objet d’une
méthodologie rigoureuse clairement affichée vis A vis du Ministére des finances et des
bailleurs de fonds. Ds lors, les directions qui peuvent étre amenées a ndgocier au nom
de I'ensemble du MSP (telles la DEM ou la DRH lors des discussions budgétaires, ou la
DRC pour les projets de coopéfation) seront mieux outillées pour défendre projets et
programmes.


http:systa.me
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La quesuon de la planlficauon et de la répartition des ressources et des criteres
d’allocation est bien souveni abordée A travers la question des normes; la nécessité de
définir des normes en mati¢re d'infrastructures et d’équipement, en matire de budget
de fonctnonnement, en m.mére de personnel... est un point de vue souvent exprimé au
sein du M.S. P : ’

En falt nl exlste toute une série de rormes déf’ nies au sein de telle ou telle enmé
du Mlmstére' mnsn. :

1. Le manuel de gestion de la circonscription sanitaire donne un’ certain nombre
d’indications pour orienter 'estimation par les Circonsriptions Sanitaires de leurs’
besoins en personnel; ainsi, pour le mode fixe, le manuel donne pour chaque
catégorie de circonscription sanitaire urbaine ou rurale et de dispensaire les
normes en personnel de différentes catégories (ASDES, ASDE, ASB, personnel
administratif, personnel de service...); de méme, le dit manuel fixe des normes en
matiére d'itinérance (1 agent itinérant pour 2.000 habitants) et en matidre
d’équipe mobile (1 équipe mobile composée de deux ASDE masculins et un
/ASDE {¢minin pour 8000 habitants).

2. En matiére de budget de fonctionnement, les circulaires adressées chaque année
aux services extérieurs définissent des ratios et des criteres d’estimation des
- besoins en fonction de données relatives:

-3 Péquipernent et I'état de Pinfrastructure dans la province: capacité
hospitaliére, nombre et nature des formations relevant du SLAAP, nombre de
lits... pour estimer les rubriques relatives ‘2 l’emretncn, aux- chargcs de
téléphene, eau, eléctricité, au chauffage...; : S

- au nomnbre de journées dhosmtallcauon et au temps d’occupauon moyen
prévu... pour estimer la rubrique alimentation; :

-aux crédits noints (estimés en fonction du nombre de Joumées -- soin
pondérés par un coefficient lié¢ A la hiérarchie des hopitaux ou en fonction -
d’hypothéses sur la fréquence des consultations pour les formations du
SIAAP...) pour estimer les rubriques relatives aux médicaments, au matériel
technique, au Matériel d'administration et d'intendance...



3. Il existe des normes -datant certes depuis 1978 - donnant pour les entités
provinciales (au niveau de la délégation provinciale et des différents types de
formations hospitalidres ou ambulatoires) les profils et les effectifs nécessaires;

4. Le modele d'élaboration de la carte sanitaire prévoit de définir le type et la
dimension des infrastructures ainsi que les moyens humains nécessaires sur1a base
d’un certain nombre de données démographiques ou épidémiologiques (méme si
les travaux d'émmagasinage de données au sein de la BDDI n'ont pas encore
donné lieu A des travaux de planification)

5. 'y a les références A des normes ou A des comparaisons internationales pour
définir les besoins en mati¢re 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 développement similaire - a pu estimer les besoins tant en
personnel médical qu'en personnel paramédical, région par région.

6. Par ailleurs, certains services centraux (tels la D.U.S. pour les services d’urgence
des hopitaux) travaillent dans le sens de la mise au point d’'un modele
d’organisation de certains services extérieurs prévoyant les moyens humains et
matériels nécessaires.

Compte tenu de ce qui précede, on peut dire que le vrai probléme n’est pas celui
de DPabsence de normes; (bien qu'un important travail d’actualisation,
d’homogéneisation et dc mise en cohérence des normes existantes soit indispensable); le
vrai probl2me en fait est celui de 1a difficulté de les mettre en ceuvre de fagon effective
et concertée, Comment expliquer cette difficulté?

- les normes renvoient A des objectifs et A une situation optimale; compte tenu
des restrictions budgétaires des derniéres années, les normes ne peuvent
avoir d'autres résultats que d'estimer les déficits... Rationaliser la gestion de
ce qui existe devient la priorité;

les services extérieurs semble insister moins que les services centraux sur la
question des normes; en fait, les délégations provinciales ne semblent pas
avoir de difficulté majeure A exprimer leurs besoins en personuel, en matériel
ou en équipement sur la base de la réalité vécue par les services. Ainsi, on
peut trouver dans telle ou telle délégation une évaluation précise des profils
nécessaires, service par servicz; de méme, les travaux démographiques de
recensement et d’estimation des besoins des populations effectués en 1986-87



par -le. MSP ont abouti 3 une 'vision prospective et d des programmes
d'extension’ de Iinfrastructure physique, humaine, de radiologie et des
laboratoxres... En fait, le vrai probldme est que la non-réalisation - ou: la
fré.nlisnuon trop partielle: des programmes découlant de l'estimation des
besoms ont engendré une démotivation générale par rapport 2 tout ce qui
touche la planil‘ cation.
.

la mise en place de normes est également vue comme le moyen de fournir un
‘cadre de référence pour I'action des Directions gestionnaires des ressources
(DRH, DEM) et de soumettre les processus d’allocation et’de budgétisation
a des critdres objectifs et rationnels; 12 normalisation devient ainsi le moyen
de résoudre les difficultés nées du cloisonnement entre les directions
techniques et les directions gestionnaires des ressources communes.

I1.3. La question de I'évaluation

L'évaluation est une composante essentielle du systtme de planification et
d’allocation des ressources; on peut constater que, si la gestion par programme a
contribué i introduire une véritable "culture” de I'évaluation au sein du Ministére, par
contre, au niveau budgétaire, la performance est exclusivement mesurée par référence
au taux d’engagement des crédits; on se préoccupe peu de définir préalablement et de
mesurer a postériori Idceroissement de performance ou d’activité quon est en droit
d’attendre du fait d’un accroissement des dotations budgétaires. La question renvoie 2
la nécessité de mettre en place un véritable syst¢éme de fixation d’objectifs et de mesure
des performances (par référence A la qualité des soins, & I'encadrement sanitaire de la
population...).
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Dans le domame dc la gesuon des ressources. humaines, un certain nombre
d’actions ont été menées dont, notamment :

- En matidre de formation:

* la définition et la mise en place d’une stratégie de décentralnsanon de la
formatnon continue,

. l’élaborauon d'un projet de réforme de la formation du personnel médical
visant 2 élever le niveau d'accis, A prolonger la durée des études, A réviser
les programmes de formation et 2 élargnr Iéventail des filidres;

- Les réformes de type statutain: ou indemnitaire;
- La mise en place d’un syst¢me informatisé€ de gestion des ressources humaines.

Les axes de travail principaux dans ce domaine devront é&tre la réorientation des
missions de la D.RH. pour mieux accompagner la politique de’ écentralisation /
déconcentration entreprise par le MSP ainsi que la refonte du systéme de gestion du
personnel.

JI1L1. Révision du role de la D.R.H.

Le systtme de gestion des ressources humaines apparait comme un systéme
hypercentralisé; la mise en place de directions ayant en charge une mission globale ainsi
que le choix de la décentralisation opéré par le MSP feront que, de plus en plus,
P'intervention de la D.R.H. dans les procédures courantes de gestion du personnel sera
perque comme un facteur d'alourdissement des circuits et de multiplication du nombre
de niveaux de contrdle, d’avis et de décision, ...

Le rythme du désengagement éventuel de la DRH des procédures de gestion
courante du personnel sera toutefois limité par la nécessité de mettre en place
préalablement les conditions humaines, organisationnelles, matérielles et
informationnelles nécessaires au niveau des réceptionnaires des attributions.



Mais il est important d’enclencher au plus tét une dynamique devant aboutir 2
terme 2 une situation ot la D, R.H. aura pour préoccupatlons centrales la politique et
les plans de développement des ressources humaines autour des objectifs suivants:

- Définir des pl:ms de carriére;
- Améliorer les processus de nomination et de prise en charge de fonction;
'« Affiner les méthodes et criteres d’évaluation et de promotion;

- Adapter ld politique de formatlon tam de base que continue, en fonction des
exlgences et des besoins détectés sur le terrain; - - X

- lnstaurer la pr.mquc de Pévaluation systématique des compétences et du produit
dela form.mon afin de parvenir A une mellleure adéquation postes-profils;

- Proceder aux améliorations statutaires en exploitant toutes les possibilités du
- statut de la fonction publique, outre les moyens de motivation propres au
domaine de la santé publique;

- Garantir Punité d’interprétation des réglements et des statuts au niveau de
'ensemble du M.S.P.;

- Gérer les effectifs et procéder A des projections relatives aux mouvements du
personnel et 3 1a formation (voir plan d’action, chapurc 6); '

- Définir et gérer une lou-cadre des semces exténeuxs et centraux (voir plan’
d'action);

- Mener uze politique vigoureuss de promotion des oeuvres sociales;
g



1.2, Refonte du systéme de gestion

L'informatisation de la Gestion des ressources hutaines a permis de réaliser des
acquis importants: :

PR
- 1a constitution d’un fichier informatique de prés de 34.000 fonctionnaires avec
Pensemble des informations nécessaires A une gestion efficace (Etat civil,
évolution de la carrire, situation administrative et position statutaire, congés, ...);

- lautomatisation d’un certain nombre de traitements de gestion tels I'élaboration
des tableaux d’avancement ou de statistiques.

TOutefois, un ccrtain nombre d’axes d'amélioration apparaissent :
PP

- Nécessxté de mettre en place un systéme d'mformatlon global ‘pour les trois-
catégories de personnel: médical, paramédncal et administratif;

- Nécessité de mieux intégrer le s suivi des postes budgétaires A la gestion
informatisée des agents;

- Nécessité de compléter les fichiers et de mettre en place des procédures o
permettant d’accroitre leur nivaau de fiabilité; :

- Nécessité de metire en place une informatique plus orientée vers I'aide 2 la
décision, 2 la planification, ...;

- Et surtout, nécessité de mettre en place un systéme concerté et coordonné avec les
différents partenaires du Ministére des Finances (Direction du Badget, C.E.D,
DOTI, Trésorcric Générale, Division. des Pensions). En effet, quel que soit
Peffort de chaque partenaire pour améliorer sa propre performance en matiare
de gestion du personnel, la performance globale reste tributaire de la mise en
place d’un systéme intégré et cohérent entre I'ensemble des partenaires; ainsi, 2
titre d'illustration:

* les situations des postes budgétaires (postes vacants, postes occupés, ...)
¢tablies respectivement par le MSP et le CED, présentent des discordances
importantes. Or, la discussion budgétaire ne peut avoir lieu que sur la base
d'une situation fiable et cohérente; lors de cette discussion, trop d'efforts
sont consacrés A expliquer ou A justifier les discordances, au détriment du
débat sur Pévaluation des besoins. Le M.S.P. doit certes chercher a
améliorer son systéme de gestion des postes budgétaires, mais il doit en
méme temps veiller 3 mettre en place un systdme qui garamissc !z
cohérence avec notamment la situation détendue par le CED,



~les -retards constatés dans la régularisation de la situation des
'foncuonnanres aprés les opérations d'avancement d’échelon ou de grade, de
_mulamauon, de mutation, de détachement, ... sont dis essentiellement a
~.des problémes de flux de communication, de circuits, de double-emplois
- dans la production des pices et la tenue des fonds de dossier, problames
dont la solution ne peut étre que globale;

* les départs en retraite nécessitent pour les agents concernés pratiquement

* la reconstitution de toute leur carriére et la production d’un certain nombre

~ de pidces déja produites tout au long de leur vie professionnelle alors que
quatre administrations - le MSP, le CED, la DOTI, la Division des Pensions
- sont censées détenir des fichiers et/ou des dossiers réguli¢rement mis a
jour par tous les changements intervenus dans la situation administrative ou
familiale de I'agent. Des retards importants en découlent sur le plan des
délais de concession des pensions alors que la pension devrait constituer un
prolongemeat naturel et spontané du salaire pour le fonctionnaire lors de
son passage de la situation d’actif A retraité.

Ces différentes situations illustrent la nécessité - A la fois pour des considérations
de type social et pour des besoins de rationalisation de la gestion - de développer-un
syst¢me intégré de gestion du personnel de I'Etat. Ce systdme - du GIPE(®) - a été défini
et est actuellemant I'objet d’expérimentation. Notre recommandation est que le MSP
" intdgre le systéme GIPE, qu'il procéde 2 1a refonte (e son systéme sur cette base afin de
bénéficier d’emblée des acquis de ce systeme:

- Mise en place d'un systéme unifié de codification pour les grades, fonctions,
positions, postes budgétaires;

- Mise en place d’un systéme normalisé de communication entre les’ dxfférents
partenmres,

- Mise en pl.lce de procédurcs penodlques de rapprochement des fichiers;

- ‘Mise en place d'une procédure pour le suivi de I'historique des périodes de
vamnce des postes budgétaires.

°) Gl_le:iGc"slion intégrée du personncl de P'état,






La gestion financiére et comptable a connu une évolution importante; la
décentralisation a permis P'amélioration de la performance tandis que les services
comptables "ainsi que les services de marché font preuve d'un bon niveau de
professionnalisme. Par ailleurs, les applications informatiques. mises en place, en
particulier pour le suivi du budget de fonctionnement, s'avarent relativement
performantes. - S | | | '

Les faibl_ésses du systéme concernent:.
- 1a perte de la notion de systéme bﬁdg'étairé;

-des apects procéduraux; B
- I'absence d’un systéme informatisé glqbal.l

La gestion _c'bm'ptable.' au MSP a pour conséquence majeure d’occulter
completement la notion de syst2me budgétaire, R

Par systéme budgétaire, nous entendons un syst¢me hiérarchisé 3 3 niveaux:

)
oy

. unv niveau de _pilot':ige qui“doit’ jolieF 1€ role "d"un véritable observato
- budgétaire du MSP;

- un' niveau qui c’Or;_eSpdnd A la gestion 'cdmpln'ble de l‘d(giohnatcur principal;

- un-niveau qui correspond A la gestion comptable des différents sous-
ordonnateurs, s B Y

I 1 ifag B



l.

La mise en place d'un observatoire budgétaire suppose, en preniier lieu, une

- conception unifiée de la morasse budgétaire quitte A en décentraliser par la suite-
I'execution; ceci est d'autant plus nécessaire que par bien des aspects, la

séparation entre budget d'équipement et budget de fonctionnement apparait
purement formelle et certaines rubriques s’y retrouvent simultanément, telles:
aménagement et réparation au niveau des hopitaux, entretien, achat

d’équipement, renouvellement d’équipement...

Par ailleurs, la mise en place d'une nouvelle nomenclature budgétaire (depuiS

1989) a banalisé la gestion des 2 budgets qui se fondent sur les mémes concepts:
méme notion de chapitre, article, paragraphe, ligne. En introduisant les notions
de code économique et de code fonctionnel, la réforme de la nomenclature a
défini également les régles 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 économique et un seul.

‘Le cadre conceptuel existe donc pour unifier et normaliser I'élaboration et

~ la gestion du budget; une utilisation - pertinente de ce -cadre permettrait: au
syst¢me d'information comptable d’intégrer les informations relatives au budget

d'investissement et au budget de fonctionnement dans le cadre d’une synthase
globale et d'un systéme de tubleau de bord renseignant les décideurs sur les
conditions d’exécution du budget selon un systéme de consultations multicriteres.

Auvjourd’hui, si une concertation existe au moment de la préparation
budgétaire, les budgets de fonctionnement et d’investissement sont élaborés et
gérés selon des méthodes différentes et les ‘possibilités de la nouvelle
nomenclature ne sont pas pleinement exploitées interdisant ainsi de mettre en
place, sur le plan budgétaire, une démarche unique sur le plan de la
programmation, de I’execution et de 1’analyse.

1V.2 Aspects procéduraux

L'observatoire budgétaire doit étre alimenté par un systéme comptable tenu selon

des régles et des procédures permettant d’assurer une information exhaustive, rapide et
fiable. Or, aujourd’hui, un certain nombre de probléme procéduraux génent cette vision;
ainsi, le service de comptabilité de 1a Division du budget de fonctionnement de la DRH
est, dans le cadre de l'orgagisation actuelle, investie de la mission de tenir la
comptabilité du MSP, de produire le compte administratif ainsi que les différentes
situations des engagements et émissions. Or, aujourd’hui duns les faits, certains
mouvements ou &critures lui é&chappent:


http:synth.se

* certains virement ou mouvements de crédit vont directement de la DEM vers la
‘Direction du Budget, échappant au551 bienala comptabilité qu'a la certification
du CED le suivi des crédits et des engagements peut s'en trouver perturbe

s lcs situations des engagements et émissions provenant des différents sous-
ordonnateurs et rendant compte de I'execution des crédits vont A la DEM pour
‘ce qui concerne le budget d'équipement et 2 la DRH pour le budget de

- fonctionnement. Aujourd’hui, la DRH contourne la diffi culté en conmdérant les
crédits délégués comme dépensés

L’important est de souhgner qu aumurd’hui la comptabllnté du MSP est tenu en 2 '
endroits dln'érents (DRH, DEM) sans possibnmé de consolidation’ globale,

3. _a&md_unm_xm[omﬂmaa

Les inconvénients liéss A lPabsence d'un systéme budgétalre - absence
d’observatoire, tenue en plusieurs endroits de la comptabilité - peuvent étre surmontés
pur la mise en place d'un systdme informatisé de Gestion comptable globale; il s "agit 12
d'un axe de travail essentiel dans la mesure ol I'informatisation actuelle apparait
comme un facteur supplémentaire de cloisonnement alors que son objecut' majeur
devrait &tre de décloisonner; par ailleurs, la gestion manuelle au niveau des sous-
ordonnateurs centraux cu provinciaux implique des délais trop longs de traitement, ce
qui empéche la mise en oeuvre d'un véritable systéme d’aide 2 la décision et 2 la gestion.

i

La misé en place d'un systéme informatisé de gestion devrait suivre la progressivité
suivante (voir rappost IMEG - Octobre 1991 "Diagnostic du systéme d'information
Budget-Comptabilité"):

p : Infonnatisati OUS-, e 1¢

Ce sous-sysieme devra permettre d'assurer la gestion de la morasse budgétaire et
des crédits délégués et permettre I'édition d’une situation mensuelle des engagements et
des émissions du budget d'investissement et du budget de fonctionnement sur la base
des situations et des écritures provenant des délégations provinciales, des sous-
ordonnateurs centraux, de la comptabilité.

La réalisation de ce sous-systéme permettra rapidement de créer les ¢onditions
pour mettre en place I'observatoire budgétaire.



L'informatisation du sous-systéme comptable devra permettre de tenir, pour
- l'ordonnateur central et les sous-ordonnateurs centraux, la comptabilité des crédits, des
engagements et des émissions ainsi que la comptabilité matiere. Ce dernier devra
prendre en charge les différents mouvements de crédits au jour le jour, permettant ainsi
de produire une situation globale non plus mensuelle mais instantanée pour le budget
géré au niveau des directions centrales.

On examinera alors l'opportunité de rendre les Directions centrales des
ordonnateurs secondaires (disposant d’une délégation de signature de la part de
I'ordonnateur principal et non plus d’une délégation de crédit) afin qu'ils bénéf‘ cient du
systéme dés cette étape.

op o .

Il s’agira 2 cette étape de donner aux sous ordonnateurs les moyens mformatnques |
pour une production rapide de la comptabilité.
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Dans I'organisation générale du Ministére de la Santé Publique, le partage des
rdles entre les différents niveaux est fait de la maniére suivante: '

- Le niveau central: sur la base des.éléments d’information remontant des services
extérieurs et permettant de détecter I'évolution des besoins, il a la charge de la
conception, de la programmation, de I'évaluation et de la. mobilisation’ des

ressources;

- Le niveau de la délégation provinciale, chargé de la mise en application des
décisions, de la distribution des tiches et des ressources entre- les différents
services opérationnels; ' ‘

- Le niveau opérationnel, constitué par les différentes formations constituant les
réseaux ambulatoires, hospitaliers ou de luboratoires:

. Le schéma ci-aprés représente e partage des réles et la nature des relations entre
les différents niveaux:
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A ce stade de I'analyse, nous ferons deux remarques, 'une concernant I'absence: de
niveau régional, 'autre concernant 'organisation des délégations provinciales.

V.11, L.Ab:sMme_mumal

Le rattachement de prs de 50 provinces directement au niveau central ne peut
pas ne pas poser des problémes de communication et de coordination. Le débat
sur la nécessité d'un niveau régional au sein du MSP aboutit bien souvent a mettre
en avant les contraintes de mise en place et des interrogations de nature juridique
ou réglementaire concernant la position des éventucls responsables régnonm..v

- Quel statut auront-ils entre les directeurs centraux et les délégués provinciaux
assimilés a des chefs de division ?

- Auront-ils un pouvoir hiérarchique sur les délégués provmcnaux et, dans ce cas,
n’assisterons nous pas A un alourdissement de la hiérarchie ?

locales et, dans ce cas lﬁ n'y aura-t-il pas confusnon avec le réle assngné aux
déléguds provinciaux ?

Ces interrogations certes doivent trouver des réponses adéquates; mais, il nous
semble importunt de souligner lintérét pour le MSP d'éwdier de fagon
approfondie la mise en place d'une organisation régionale en portant le débat sur
le terrain de I'opportunité administrative et technique plutét que sur les terrains
juridiques et statutaires; en effet:

- Le cadre régional apparait comme le cadre adéquat pour le maillage et la
communication inter-provinces ; aujourd’hui, il n'y a pas de cadre de
concertation et d’échunge d’expériences entre les différentes provinces;

- Le niveau régional apparait comme le niveau adéquat de domiciliation de
certaines fonctions d’appui logistique qui peuvent difficilement étre étendues 2
I'ensemble des provinces:

* maintenance des équipements,

* appui informatiqué: I'extension prévisible des moyens informatiques au
niveau de la périphérie doit étre accompagnée de la mise en place de
fonctions rapprochées d'appui et d'assistance technique.



 Le cadre ‘régional peut également &tre le cadre de mise en commun ou
d’échange de ressources diverses humaines ou matérielles (médicaments,
moyens de mobilité, profils spécialisés, ...); ‘

- La coordination des actions et des programmes 2 un niveau régional apparait
comme une nécessité, les caractéristiques épidémiologiques ou sanitaires de la
population n'épousant pas le découpage administratif du pays en provinces.

Par ailleurs, la mise en place d'un niveau régional, tout en anticipant sur
Pévolution prévisible de I'organisation du Royaume, permettrait d’accorder
Porganisation du MSP avec celle de certaines grandes administrations, telles le
Ministére des Finances (mise en ocuvre de Centres régionaux d’engagement de
dépenses et de Trésorerie régionales). L

Les contraintes d’ordre juridique et réglementaire pourraient &tre surmontées en
domiciliant les fonctions régionales au niveau des provinces chefs-lieux de région, A
condition qu’elles soient dotées des moyens adéquats, et des délégations de pouvoir
nécessaires . Dans tous les cas, le niveau régional ne devrait pas étre 'occasion de mise
en place d’un niveau hiérarchique supplémentaire mais devrait avoir pour résultats
majeur P'essor de la fonction d’animation technique et d’appui tout en permettant une

économle de moyens.

V.l.2.l’ o e I I. . ‘ .I

L’organisation des directions provinciales est matérialis€e par l'existence de deux
services: ‘

- Le S.LAAP. (Service de Tlnfrastructure d’Actions “Arbulatoires)” qui
regroupe les animateurs des différents programmes sous l'autorité d'un
médecin-chef du SIAAP et avec l'aide d'un major et d’un technicien des

statistiques;

- Le service administratif et économique qui, sous I'autorité d'un administrateur
économe regroupe les entités en charge du personnel, de la comptabilité et du

~ sous-ordonnancement, de la maintenance et de la gestion du patrimoine, de la
gestion du parc auto ainsi que la pharmacie provinciale,



Ce cadre organisationne! s'avére aujourd'hui inadéquat:

- Il ne correspond plus A Pampleur et.a la diversité des tichés dévolues 2 la-
délégation;

- Aussi bien le S.LA.AP. que le service administratif regroupent aujourd’hui
des actimés trop disparates;

. Lés“structures hospitalidres ne sont pas intégrées véritablement 2 ldgeSfion
provinciale et situent leurs relations avec Ia délégation essentiellement sur le
plan administratif et de Pallocation des ressources en négligeant la
coordination technique;

- La délégation provinciale n'est plus en phase avec PAdministration centrale,
le développement de cette dernidre impliquant une extension et une nouvellc
structurauon des activités.

Compte tenu de ce constat, un nouveau projet d'organigramme a été élaboré et se -
trouve aujourd’hui dans le circuit d’approbation; il prévoit 6 services au niveau de
la délégation:

- Le service administratif et économique;

- Le service du patrimoine et de la maintenance;

- Le service de la prévention et des programrhes samtmres°
- Le service des soins curatifs;

- Le service de I'hygiéne du milieu et de l'envxronnemcm'
- Le service de la planification et de I'appui.

- Cet organigramme est de nature A assurer I'essor de certaines fonctions au niveau

_provincial, en particulier, la fonction de planification, la gestion du patrimoine et
- la maintenance, ... aujourd’hui dévalorisées au niveau provincial ; par ailleurs, la
mise en place d'un service des soins curatifs est de nature A permettre de mener
une véritable - polmquc hospitali¢re au niveau provincial (compensant ainsi
‘Pabsence de cette fonction au niveau central, ...) et de promouvoir le curatif non
pris en charge dans le cadre de l'organisation actuelle par une structure
spécialisée. '

Le succés de cette organisation reste toutefons tnbutalre d'un certain nombre de.
condmons,



- Le nouvel organigramme, fondé sur le principe de mettre en place des services
correspond.mts des directions centrales, doit étre accompagné de la mise en
place d'un schéma fonctionnel, d’un systtme de gestion et d’information

- assurant une vision unifiée de la délégation (notre plan de travail prévoit un
certain nombre de tiches en rapport avec cette exigence);

B Cette organisation doxt étre accompagnée de la mise en place des moyens
adéquats en particulier, sur le plin humain, il conviendra de pallier 2
linsuffisance actuelle. en' cadres administratifs, en cadres compétents en
planification et évaluation -ainsi qu’en techniciens qualifiés en matiére de
mamtenance et d’emreuen,

- Un grand effort doit &tre fait én mati¢re de formation continue en partlculler“
en dlrecuon des agents administrauifs, ...

* Par ailleurs, certaines questions méritent d’étre traitées -avant d'udopier
définitivement le nouvel org,.mmr.nmme'

- Absence d'une structure spéc:ﬁquc en matidre de ressources humaines alors
que des options ont été prises pour une décentmhsauon de la gestion, de la
-formation continue, ...;

- Absence d'une structure mt’ormauque alors qu'il s agu n d'un axe ‘de
dwc.loppcmem majeur; :

- Coordination au niveau des wilay_as;

- Responsabilité du service des soins curatlt‘s. le medecm-chef de I'hdpital
provincial appelé (?) 2 occuper ce poste pourra-t-il concilier les
préoccupations de promonon du curatif (au niveau de I'hos pitalier et de
Pambulatoire), de réhabilitation des hdpitaux, ... avec ses préoccupations
spécifiques de gestionnaire?



V.2 1 [Q:ggm‘ i'(:)’g‘ -‘ tech n |"gli'§"' 3
1 L’éxééﬁtidti ‘dcs' programmes au niveau provincial bénéficie d’atbuts'importants;

- I'existence d'une équipe d’animateurs regroupés au sein du SIAAP et dont les
_'membres donnent I'impression d’avoir parfaitement assimilé la notion de travail
‘d%équipe, et leur rdle dans la programmation et dans la supervision technique
* avec la nécessaire adaptation aux conditions du terrain;

- une programmation fine a tous les niveaux de la province: Les programmes mis
du point au niveau des directions techniques arrivent aux délégations provinciales

- sous forme de directives, avec parfois la définition d'objectifs chiffrés et une
stratégic de mise en oeuvre (démarche + activités 2 entreprendre); les
programmes se traduisent par des plans opérationnels provinciaux déclinés au
niveau des différentes circonscriptions;

d'¢valuation accompagnant ‘les 'différents programmes. Des rapporis de
réalisation mensuels sont prévus pour chaque programme avec différents niveaux
de consolidation (C.S., S.LA.A.P.). Muis la gestion manuelle de ces programmes
est pénalisante et son informatisation apparait comme une nécessité.

- un effort important pour définir avec plus de rigueur }Sﬂi‘.é!'.!ﬁ d’information et

2. Mais si les activités sont programmdes, elles ne sont pas accompagnées d’une
programmation des moyens; lu gestion des moyens techniques propres A un

- programme échappe 2 la délégation provinciale dant la mesure od I Y a une
incertitude permanente quant A la nature et A la date de disponibilité des moyens;
le constat est souvent fait que les programmes en démarrage bénéficie des moyens
matériels et d'uccompugnement nécessuires tandis que les programmes en période’
de croisiere soufrent de I'ubsence de continuité dans la mobilisation nécessaire.

3. L'élaboration des programmes ainsi que Panalyse des résultats des actions devrait
étre I'occasion d’une large concertation entre les directions techniques concernées
et les délégations provinciales; or, A ce niveau, on remarque que:

- L'échange Directions Centrales - Directions Techniques obéit A un formalisme
procédural qui en limite da portée; le mode dominant de cet échange est: envoi
de données statistiques ou épidémiologiques par les délégations provinciales ->
envoi de directives pur les directions centrales -> envoi de compte-rendus par les
délégations, ...; '



- La connaissance des conditions du terrain ne peut se faire uniquement 2 travers
 la consultation de statistiques ou I'exploitation des formulaires;

- ‘Les conditions dans lesquelles sont faits les travaux. statistiques au niveau’
- provinciul ne garantissent pas leur pertinence et leur fiabilité:

~* les agents concernés, depuis I'agent itinérant jusqu'd I'agent chargé des
statistiques, ont le sentiment de faire un travail uniquement pour le compte
des directions centrales;

* le systéme reste trop lourd, les différents systémes de suivi des programmes
n'étant pas encore harmonisés; ce qui se traduit par une quantité .
impressionnante de formulaires A remplir selon des modalités et des
directives différentes. On notera toutefois les efforts en cours pour simplifier
le systéme; -

® les délégués provinciaux ne sont pas véritablement responsabilisés quant i
l'alimentation du systéme d'information.

4. Le systéme actucl des programmes n'encourage pas l’_'ig_thé’gmtjon;“!‘e“sﬁ gest‘igppgig;g
centraux de programmes - bien" Souvent sous 1a pression des organismes
internationaux plus préoccupés par tel ou tel aspect de la politique sanitaire -
imposent une spécialisation des moyens et exigent un animateur et du personnel
spécifiques. Or, plus on se rapproche du terrdin, plus l'intégration devient 2 la fois
inévitable et nécessaire. Pour répondre A ce besoin, une bonne dose de polyvalence
du personnel infirmier est nécessaire et ce souci devrait orienter la politique de
formation continue du MSP; or aujourd’hui, une part importante de I'effort de
formation continue se fait dans le cadre des programmes, chaque programme étant
censé ne toucher que le personnel concerné directement. Au niveau des
circonscriptions sanitaires, le constat est souvent fait qu'on a pas atteint la
polyvalence et que !a pratique actuelle de formation continue, si elle permet en
principe une plus grande responsabilisation autour d'objectifs de programmes,
geénere une mauvaise utilisation des ressources en particulier humaines.

5. La participation aux séminaires de formation organisés dans le cadre des
programmes sanitaires et bien souvent avec I'appui financier des organismes
internationaux est vue comme un moyen de motivation; tout en permettant
accroissement des compétences, ou au moins, Pélargissement des centres
d’intérét, elle constitue également par la pratique des per diem un moyen
d’encouragement matériel] Le risque existe dés lors que la désignation des
bénéficiaires des sessions de formation se fasse sur des bases générales de
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motivation et d’encouragement et non pas sur la base du développcment de telle
ou tellc activité; l.1 formation - action pcut nmsn se trouver vidée de son contenu.

6. Des insuffisances sont a~signalcr concernant la répercussion de la formation recue
dans le cadre des programmes sur 'ensemble des intéressés.

V.22, uunmmmm_d

1. La délégation gere peu, elle fait surtout fonction. d’intermédiaire pour la

~ transmission des pidces entre l’agent et le service central.
Cette intermédiation ne s’opére pas dans les conditions de célérité requise car la
voie hiérarchique est trop longue. A titre d’exemple, un certificat de scolarité
produit par un itinérant suit le circuit suivant: itinérant -> chef de secteur ->
médecin chef de la circonscription -> médecin chef du SIAAP -> Délégué
provincial -> Administrateur provincial -> Bureau du personnel -> Délégué
provincial -> Bureau d'ordre de la délégation, ... avant d’étre envoyé au Ministare.

2. Des dossiers du personnel existent 2 différents niveaux de la province: au bureau
du personnel de la délégation mais également A 'hdpital et A la circonscription
sanitaire. En fait, ces dossiers conticnnent des doubles des pidces qui ont transité
par les différents services; ces pidces peuvent éventuellement servir de preuve
(d’envoi), mais ne permettent pas d’avoir rapidement une vision synthétique de la
situation ou de la carridre d'un agent, d'autant plus que les décisions prises au
niveau central ne sont pas répercutées sur la province.

3. Certaines délégations ont essayé de mettre au point un systéme de fiche et de sous-
dossiers: sous-dossier administratif (recrutement, titularisation, avancement, ...),
sous-dossier “Congés et Absences, sous-dossier "affaires personnelles” (mariage,
allocation familiales, ...), sous-dossiers "Concours”; mais ces systdmes ne sont pas
tenus A jour par manque de personnel, par manque de sensibilisation. Le probléme
a toujours été laissé de coté. Aujourd’hui, il n’existe pas au niveau des délégations
la base informationnelle indispensable 3 une véritable gestion du personncl.

4. Linformatisation du personnel au niveau central n'a pas eu d'incidence sur la
gestion du personnel au niveau provincial; on peut envisager 2 titre d’exemple
I'édition automatique par l'informatique centrale d'une fiche (une fois par an ou
tous les six mois) qui récapitulerait la situation administrative ou familiale de
Pagent et qui pourrait étre classée dans le dossier provincial de 'agent.

S. Une décentralisation deseactes qui n’ont pas d'incidence financidre a déja é1é
effectude: congés administratif et de maladie, sanction disciplinaire de ler niveau,
“mutation 3 lintérieur des provinces, .. La procédure de sélection pour le



recrutement des ATP et ATNP (ces derniers étant payés sur une régie spéciale) a
¢té décentralisée mais reste soumise A un contréle a priori du service central.

6. Les agents en charge de la gestion du personnel exécutent un certain nombre de
tiches prédéfinies par pure routine administrative sans connaissance particuliere
en matitre de réglementation, ... Ils ne peuvent pas jouer un réle de cogseil et
d’explication aux agents dans leur relation avec I'Administration.

7. Le délégué provincial ne bénéficie pas de moyens spécifiques.pour motiver le
personnel: les indemnités prévues par les différents programmes ne sont pas
congues de manidre homogene et sont réparties suivant des directives centrales qui
ne permettent pas toujours de récompenser I'effort.

" Les autres formes de motivation sont d’ordre moral:
* promotion de la communication interne et de la concertation;
* formation; : ‘

* aide de 'Administration A préparer les examens afin de permettre aux agents
de suivre le plan d'évolution ASB --> ASDE --> ASDES.

V23,

L. En matitre de budget de fonctionnement, une grande souplesse a été introduite
par la responsabilisation des délégations provinciales quant 3 la répartition des
crédits sur les différentes rubriques et sur les différentes circonscriptions et
formations sanitaires sur la base d'une cnveloppe globale notifiée suffisamment tot
par les services centraux.

2. En matiére de budget d’¢quipement, les décisions en matidre de répartition des
crédits sont prises par la Direction centrale concernée. Ces décisions sont
transmises A la DEM qui élaborent les délégations de crédit correspondantes,
Vues des.services provinciaux, les délégations de crédit arrivent au fur ct 2
mesure, au coup par coup et par petits montants sans qu'il y ait notification
préalable de tous les crédits d'investissement affectés 2 la délégation provinciale et
sans 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’équipement, les
délégations de crédit arrivept trés en retard. L'exécution des projets d'¢quipement
s'en trouve bloquée tandis que I’exigence de continuité du service impose
d’engager les dépenses de fonctionnement sans attendre les délégations de crédit.
Le systéme génére donc des irrégularités. Ce probléme est général A I'ensemble

41


http:particuli.re

“des départements ; la solution consisterait en ce \Jue, sur la morasse budgétaire
méme, figure une premidre répartition des crédits . entre les délégations
provinciales et qu’elle soit exécutoire dés la signature de la morasse.

4. Concernant la gestion comptable au niveau de la province, le probldme majeur est
celui de la gestion manuelle extrémement pénalisante ; elle ne permet pas au
délégué provincial d'avoir rapidement les informations d'aide A la décision tandis
que les situations mensuelles des engagements et des émissions connaissent des
retards, aggravés par les délais mis par les contrlleurs provinciaux ou par- ies
receveurs des finances 3 les contresigner. | ' '

L 7]
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VI/ -ORIENTATIONS POUR L’ACTION;
CONTENU DE LA DEUXIEME PHASE
DE L’ETUDE
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Le diagnostic effectué permet de dégager un certain nombre d'orientations et de
micux préciser ce que devrait étre le contenu de la 22me phase de I'étude; I'objectif de
cette phase sera de rechercher des solutions aux problémes rencontrés, de les formaliser
et de planifier leur mise en ocuvre. Nous préconisons que ce travail se fasse dans le
cadre de trois commissions:

- une commission "Organisation et gestion au niveau central";
- une commission "Ressources humaines™;
- une commission "Décentralisation/Déconcentration”.

Les travaux de ces commissions devraient durer prds de trois mois et permettre
d’engager la phase 3 de mise en ocuvre, en particulicr au niveau des délégations - pilote,
dds janvier 1993, : : :

Ci apres, nous donnons les termes de référence des travaux de ces différentes
commissions. ' |

VI1. En matiére d'organisation et de gestion au niveay central

A court terme, 'effort du MSP devrait s’orienter vers la définition des adaptations

- et des moyens nécessaires pour rendre I'organisation complatement opérationnelle ainsi

que vers la définition précise des missions/attributions et des ragles de fonctionnement

des différentes entités, Notre proposition est que ce travail d'adaptation et de

clarification ainsi que la définition des mesures d’accompagnement nécessaires soient
effectués sur la base de la défintion préalable:

-d'un  modeéle de planification-programmation-financement  (budget-
coopération);

- d’un systd¢me de gestion et dinformation global du MSP,



Les probleémes du MSP ne seront résolus ni par une surorganisation, ni par un
excés de normativisme ou de formalisme. Lorsque nous parlons de modgle, en fait, il
s'agira essenticllement de définir des régles du jeu afin d'assurer la cohérence
d’ensemble de l'action du Ministére et de -parvenir 3 une sorte de "charte” - en
particulier entre les directions techniques, les directions budgétaires, la direction de la
coopération et la division de la planification - pour garantir que:

- la planification d’une action et d’un projet bien &tudié soit un préalable A sa
budgéusatlon

-les programmes correspondent 3 de véritables priorités nationales,

-la gestioh technique permet d’éviter les incohérences et les doubles - emplois
- entre les programmes,

- la dotation en moyens soit en accord avec les priorités,

La conception d’un systéme de gestion devra permettre:

- une normalisation des méthodes et procédures de gestion, notamment sur le
plan comptable et budgétaire; :

- assurer une information pertinente et rapide relative A I'execution du budget.
des programmes et des pro;ew :

- pcrmettrc une gestion performante au niveau opérationnel.

s agira en particulier de concevoir un bon syst¢me d'information budgétmrc et
d'assurer le lien avec le suivi des projets et programmes.

Il conviendra de préciser le réle de chaque entité dans I'alimentation et dans
Putilisation du systeéme ainsi que les régles d’accessibilité; il conviendra également de
préciser les différents outputs du systéme:

- informations opérationnelles élémentaires pour les gestionnaires directs:
* situation d’un marché,

* situation par fournisseur,
* opérations réulisées,
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* actes visés par le CED

- inforrriatibnstagrégé'cs d des fins d’analyse et de;décisidn;

* tableaux de bord relatifs A la situation des engagemenits et missions,
* bilan physique et comptable des projets et plans,

* situation par région ou province, -

* situation par type d'activité

Clest sur la base de la définition du modele de planifi ication/programmation que
pourra &tre précisé le partage des attributions ainsi que les moyens d’accompagnement
pour rendre I'organisation fonctionnelle:

t

* manuel de gestion
* moyens humains

* plans de formation
* moyens informatiques

V1.2 En maticre de G.R.H,
Sur ce plafi, deux axes de travail se présentent:
- la mise en place d'une gestion prévisionnelle des resssources humaines;

- la refonte du systéme informatique de gestion du personnel.

Cctte‘gestion devra &tre bdtie sur un modele (2 3-S5 anS) pcrmettam:

- dans un premier temps, d'exprimer les besoins en personnel de différents
profils pour les différentes provinces ou services centraux et de servir ainsi de

base A la négociation budgétaire;

- duns un second temps, de prendre en compte les contraintes budgétaires
pour définir, par profil et. par service, les projections en matitre de
recrutements, de promotions, de mutations...

. Le mod2le devra étre configuré de la maniére suivante:



T MODELE DE GESTION PREVISIONNELLE
DU PERSONNEL

Normeas par rapport Normeas par rapport
4 l'lnfrastructure aux données
instalide démographiques

~

Lol-cadre
des servicee
Extérlours

Lol-cadre Besolns exprimés

par les gestionnalres
des services T d
e

centraux. programmes ou

par lea délégstions

Situation des

provinciales

postes budgétaires \

\

Postes & pourvolr

Ouvertures - /
de poates négoclés

avec la direction
_ du budget

Capsacité des
dcoles

!

Aftlux prévisidle

de cadres
Modéle Prévisionnel médicaux
de G.R.H.
Départs on
retralte

Projections 4 3 - § ans |

Demandes de
mutation

/1N

y

. (par

-» Nombre de cadres & former dans
les écoles '

* Actlona & mener en matlére de
recrutementas, promotions, mutations,

profll et par service)

e



B) La refonte du systdme informatisé de gostion

L'intégration du systéme GIPE nous sémblc“'d'auta_‘m plus opportune que la
refonte du systéme informatisé est 2 I'ordre du jour. En effet,

] v . ) . ' . «'- - | N Pl R
- les conditions d’exploitation des applications-actuelles sont de plus en plus
pénalisantes; ‘ '

- le matériel mtorm.mquc non sculemem est dépassé technologlqucment mais
encore risque de ne plus &tre maintenu compte tenu de son agc, B

- les supports logiciels (sysu‘.me d’exploitation,’, langage) son; liés au matériel
(systéme “propriétaire”) créant ainsi une dépendance qui n'assure pas les
conditions de pérennité des applications, outre le fait que ces logiciels ne
permettent pas le développement et la maintenance des systémes dans de
bonnes conditions de souplesse, de producuvuc. d’accessibilité pour les
utilisateurs;

- les applications informatiques de GRH dont les acquis sont importants
nécessitent une “remise en ordre” dans le sens d’une plus grande cohérence et
d'une vision globale. '

Compte tenu de ce qui précéde, le M.S.P. devrait entreprendre sans délai la
refonte de son systd¢me informatisé de gestion du personnel au niveau central, d’autant
plus que cette refonte apparait comme un préalable au “"transfert® des applications vers
les délégations provinciales; cette refonte devrait se fonder sur les bases suivantes:

i - acquisition d’un équipement lnformalique départemental de type "mini® propre 3
la GRH;

ii - adaption d'un systdme ouvert fondé sur 'utilisation de "standards";

* cn matidre de systdme d'cxploitation: la normalisation en cours dans ce
domaine s'appuie sur la famille des machines UNIX; compte tenu de 'intérét
stratégique que portent tous les constructeurs de matériel A ce type de
systéme, le MSP devrait le prendre en considération dans les travaux de
planification informatique 3 venir. D'autant plus que ce choix constitue en
lui-méme une bonne plate-forme pour la communication entre les différents
sous-systemes;

49



~* en matitre de S.G.B.D. (systdme de gestion de base de données); le MSP
immanquablement devra s'orienter vers des SGBD relationnels pour des
“raisons lides 2 la fois A la nécessaire mise A niveau technologique et A la
nécessité d'aboutir A des applications de meilleure qualité du point de vue
des utilisateurs (convivialité, accessibilité) et développées et maintenues par
les informaticiens dans de meilleures conditions de productivité et de
souplesse. Les SGBD relationnels ayant aujourd’hui une position de normes
et largement diffusés 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 systémes hétérogénes est
aujourd’hui permise par I'évolution technologique. :

iif - adoption du systéme GIPE, ce qui permcttfa d’emblée au MSP de bénéficier des |
acquis enregistrés,

Nous noterons que ces recommandations constituent des anticipations sur le
Shému Directeur Informatique du MSP actuellement en cours d’élaboration; un
approfondissement du débat est donc nécessaire avec les responsables de cette étude
afin d’éclairer les choix du MSP. Mais en tout état de cause, il nous semble improbable
que le SDI aille A contre-courant des principes de modularité (systémes départementaux
communiquants plutét qu'un ordinateur monolithique unique), d'ouverture sur les
partenaires (GIPE), d'ouverture sur les standards (en matiére de SGBD et de systéme
d’exploitation...).

VL3. En matiére de déconcentration/décentralisation
Sur ce plan, les travaux viseront les objectifs suivants:

- définition d'un'projet cohérent de déconcentration/décentralisation permettant
d'initicr une démarche de type "Projet de service™: :

~ - définition d'une organisation et d'un systéme de gestion pour les délégations
provinciales (organigramme- - loi cudre - plans de formation - schéma

d’informatisation)

- définition d'un scénario de déccntrulisation'de la GRH.
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Le MSP devra formuler un PROJET GLOBAL DE DECONCENTRATION /
DECENTRALISATION qui devrait constituer 'axe essentiel de son action pour les
prochaines années; en effet, il ne s’agit pas tout simplement d’agir sur les procédures en
transférant un certain nombre d’actes de gestion vers les. services pénphénques mais
_d'inverser une pratique bien ancrée qui fait des services centraux le lieu de toutes les
initiatives, de tous les travaux de conception, de planification et de _programmation
tandis que les services extérieurs sont considérés comme des exécutants - L'initiation
d’une démarche "Projet de service® autour du thdme de *I’émancipation des services
extérieurs* est la scule 2 méme de provoquer la mobilisation nécessaire et-de combattre
le scepticisme existant tant au niveau central qu'au nivean péri'phérique vis & vis de la-
volonté décentralisatrice du Ministare,

Les axes principaux de ce projet de service devrait &tre les suivants:

- responsabiliser les délégations provinciales vis A vis d'une mission globale en
leur délégunnt les moyens et les pouvoirs nécessaires;

- contractualiser les objectifs entre les Directions centrales et les Délégations
. provmculcs en établissant des plans objectnfs-moyens et en programmant aussi
bien les activités que les ressources 3 mobiliser;

- donner aux services extérieurs la maitrise de la gestion des moyens; les services
. centraux doivent s'engager sur la nature, le volume et les dates de disponibilité
des ressources:

* délégations de crédit

* atfectation de ressources hum.nnes

- livraison dé médicaments -

. llvr.uson des moycns prévus par. les programmes sanitaires

-‘mettre au point un systéme de contréle de g ;,cstwn pomm sur la réalisation des
objecufs et sur I'efficacité des services et non pas seulement sur la régularité
admnmstrauve formelle;

- mettre en place un systéme de reporting le plus simple et le plus symhéuque
possible permettant le suivi des actions, la détection des problémes et la

reactlon rapide;

- redéfinir le rdle des services centraux et axer leurs interventions sur l'appul aux
mm.mves des services extérieurs. sur les plans ~
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| "'ldbistiquc’s et administratifs
* de'I'animation et de I'appui techmques ,
. dt.. r ev.xlu.mon aux fins de form.mon et de c.xpn.xhsauon des expencnces.

La décemml|~..mon/dcconcentrauon ne- (.Oll pas appar.mre comme une -simple
profession de foi; des mesures-concrétes doivent &tre prises, en particulier sur les plans
suivants:

L’objuuf fund.:menl.xl de l.x nouvelle orgamsatnon sera d'éviter que la loglque
verticale se prolonge jusque dans les services périphériques; la délégation provmcnale
devra étre vue comme un tout, investie d'une mission globale déclinée en plusieurs
“contrats” passés avec les diltérentes directions centrales. Cela suppose en particulier de
détinir un systéme de gestion pour les délégations provinciales ot les fonctions de
planification et de gestion du systéme d'information trouveront une place majeure en
perntettant 4 la fois la fédération des actions programmeées et la conformité par rapport
aux spéciticitds locales.

9 ? s do

La nouvelle organisation est vue comme une structure d'appel de moyens - en
particulier humains - et de renforcement des services provincinux. Cela exige en
particulier la mise au point d’une loi-cadre sur la base d’une définition des tiches 2
réaliser par les différentes entités et des besoins en personnel de différentes catégories
en fonction dindices d"activité. -

La définition des profils nécessaires aux différents -postes constitue un
accompagnement nécessaire de la loi- cadre qui permeura d'atteindre progressnvement

les objectifs suivants:

- s'assurer que la réalisation de I'ensemble des tiches de la province est permise
par lu nouvelle répartition des responsabilités sans omission ni double emploi;

- élaborer des programmes de formation A partir des écarts détectés entre les
- profils normalisés et les profils réels;

- recruter les cadres sur la base de la réponse aux exigences des postes 2 pouvoir,
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L.1 mise en place d'un pro;et de décentral|sauon/déconcemrallsatlon suppose un
travail approfondl de préparation de terrain et de formation des hommes aux nouvelles
attributions et missions qui leur seront déléguées. Une tiche prioritaire sera donc
d’élaborer des plans de formation continue qui devront viser en priorité: .

- le développement d'un professionalisme poussé en matidre de gestion et
d’administration dans le domaine de la santé publique et, plus généralement, en
management; ,

- I'action sur le comportement et le développement. des- attitudes fondées sur‘
I'écoute, I'initiative, la communication, le travail d’équipe...

riph

Cette informatisation apparait comme un accompagnement indispensable de la
décentralisation; en effet, outre les gains de productivité qu'elle permet en matidre de
gestion, elle constitue - par le moyen de la standardisation des procédures et de la’
normalisation des méthodes - le moyen de préserver la cohérence et l'unité du systéme.
Linformatisation des services périphériques apparait comme I'un des axes les plus
. priofitaires du développement mformauque du MSP en réponse aux objectifs de
déconcentration et de renforcement des structures locales; les principes suivants devront
étre respectés:

i * l'informatisation des services périphériques devra &tre congué en réponse 2 leurs
propres attentes ¢t non pas seulcmcnt en foncuon des nécessntés de remontée

- des données A I'échelon central;

* elle doit étre menée sur la base de ld concepuon d’un systéme d’information
;,Iob.xl dcs dcle;,.mons provmcules en intégrant:

- les fonctions administratives: gestion du personncl gestion. comptable.
“gestion du patrimoine, gestion du stock de pharmacie;

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

- - bureautique
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iii * au niveau provincial, I'informatisation._doit &tre viie'comme le moyen d'alléger
les tdches administratives permettant aux délégations provinciales de reprendre
. l'initiative sur le plan technique.

SYSTEME INFORMATIQUE D'UNE DELEGATION PROVINCIALE

o » : 20L8
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- Le scénario de transfert des actes de gestion du personnel vers la périphérie devra
‘envisager une progressivité selon 2 axes:
o+ ' \cl - . .
-1 ’Le premier axe a trait A la centralisation ou la décentraiisation des partenaires du
" Ministere des Finances; 2 phases seront alors a considérer:

- une phase transitoire de déconcentration de certains actes de gestion vers les”
déléguds provinciaux, la DOT! (ou I'entité chargée de la liquidation) restant
centralisée et les contréleurs provinciuux des engagements de dépense n’ayant
pas encore d’attributions en matiére de personnel. Dans ce cas, le systéme sera
un systéme de délégation de signature ou les actes initiés au niveau provincial
devront remonter vers le contréleur central, le service de gestion du personne! .
au niveau du Ministere assurant éventuellement Pinterface;

~= un systeme-cible ou le délégué provincial bénéficie de I"équivalent d'une
“délégation de crédit", agit en tant que sous-ordonnateur, initie les actes de
gestion qui sont contrélés par le controleur provincial des engagements avant
que la liquidation ¢t leepuiement ne se fassent au niveau des trésoreries
- régionales ou provinciales.



2 Le sccond e a trait}:‘x'l'intfornlatisati()n des délégations provinciales.

l:n effet, "cat Pinformatisation qui- permcttra d'aller suffisamment loin dans la
décentralisation des actes de gestion. tout en préservant Pintegrité du systdme
d’information global. 1l sera nécessaire par conséquent d’envisager une phase de.
décentralisation de certains actes alors que la gestion est encore manuclle dans les
délégations. Lors de cette phase, seuls certains actes seront transférés vers la pénphéne,
tels puar exemple le traitement des allocations familiales; en effet, ce traitement
représente une masse de travail importante pour les services centraux avec une valeur.
ajoutée trés fuible, d'autant plus que le traitement des allocations ne donnent pas lieu 3
I'étublissement d’arrété, le document justificatif (certificat de scolamé document d’état
civil) supportant lui-méme le visa du CED."

Dans tous les cas, il sera nécessaire de mettre en place au niveau des délégations
provinciales la base informationnelle nécessaire 2 I'instruction des actes décentralisés
ainsi qu'une procédure permettant 3 I'’Administration Centrale d’avoir une situation a
jour des fonctionnaires.

Le tableau ci-apras pourra servir de base au débat relatif aux actes 2 décentraliser.

55



OBSERVATION

DESIGNATION DES - ~ POSSIBILITE
PROCEDURES .| ~THEORIQUE LE
DECENTRALISATION _ .
RECRUTEMENT La procédure de sclection des ATP et des -
*par concours NON ATNP est déja wransférée aux délégations
® directe oul | provinciales. v
* des civilistes NON Ouverture des postes et contrdle par le
* des contractucls DC . oul niveau central. ‘
* des coopdrants . NON
® des occasionnels oul .
® des permanents our
TITULARISATION - ’
*dus stagiaires -Our
-collectif : ky
-individucl _ e
*des peemancents our -
\ ~cullectil
" < individuel ~
AVANCEMENTS oul -
D’ECHELON
® colleetils
¢ individucls
PROMOTION NON
* suite 3 un concours PR ;.Hmmww Sy e e B CaD B
® par ancicnncté '
- collectil
- individucl
* suite A l'obicention d'un '
dipldme s
RECLASSEMENT oul
* suite A la titularisation des o
permancnts
® suite A [a titularisation des
stacicres '
SANCTIONS oul | Décentralisation déja effcctuée pour les
® avertissement sanctions de lcr niveau,
* blime

* abaissement d'échelon
¢ rétrogradation

* rayé du tableau
d'avancement

® retraite d'ollice

* licencicment

* exclusion temporaire




MISE EN DISPONIBILITE
* sur demande
* J'ollice

out

MISE EN STAGE

oul

CONGES
* de maladic ordinaire
* de longuce durée
* administratif
. * pelerinage
® aulres

our

Déceatralisation déja effectuée pour les
actes ne nécessitant pas Pintervention du
CED sauf pour les medecins chefs des
provinces et préfectures.

e

ALLOCATIONS FAMILIALES

* mariage

" ® remariage
® divorce
® décds conjoint
* naissance enfant
* prise en charge enfant
* certificat de scolarité
* arrét d'allocation pour
enfant
* décis enfant
¢ changement de grade
® iavalidité

our

RETRAITE
® anticipée 21 ans
* anticipée 31 ans
* d"office (maladic)
¢ d'office (sanction)
* limite d'ige
- colleatif
- individucl

oul

DEMISSION

Oul

DECES

oul

LICENCIEMENT
® raison de service
* sanction

oul

MUTATIONS

oul-

A l'intéricur de la province

RESILIATION DU CONTRAT

oul

DENONCIATION DU
CONTRAT

oul

RENOUVELLEMENT DU
CONTRAT

oul

PRISE EN CHARGE DES
DETACHES

oul

NOMINATION A UNE
FONCTION

NON

FIN DE NOMINATION A UNE }.

FONCTION
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NOMINATION A UN EMPLOLI
SUPERIEUR

NON -

FIN DE NOMINATION A UN NO_N
EMPLOI SUPERIEUR R
INTEGRATION CIVILISTES - QUI .
REINTEGRATION ~0ul PR

® suite A une mise ¢n

disponibilité

® suite A un détachement .
DECORATION NON
ATTRIBUTION DU oul
LOGEMENT
MAINTIEN APRES LA oul
RETRAITE v
CONTRAT. TYPE RETRAITE QUuUI




NOTE DE PRESENTATION DU
SY STEME GIPE

e i o
L onips

=




Qu'est ce que le sysu.me de Gestion Inlégréc du Personnel de l'Elat (GIPE)" Pourquoi avoir eu besom de
modificr le systdme actuel qui semble ¢ncore donner des satisfactions ? Quels soat les objectifs 3 aucu:drc
par le nouveau systéme ? Quels sont lus élu.mc.nls d'mtébrauon du systdme umsagé ?

Plusicurs études ont mis cn év:dcncc dcs lmufﬁsanccs dues A la misc en placc progressive de systémcs dc
gestion du pc..rsonnul. empiriques, dcboucham sur un syslunc global peu cohércnl. en cffcl :

o Les dxl'l'ércnu.s dircctions du Mmuu‘.rc de.. Fluances intervenant dans lc processus de la rémunétauon du
p«.rsonncl de PEto( (Direction du Budget, CED, DOTI, TGR, ..) oat’ cutrcpns dcs étudcs pour
l'ml'ormansauon oula rel'on(e de leus systime d'information; C .

. P.u'allc.lcmcm certains ordonnateurs gestionnaires de gros effectifs de pcrsonncls entreprennent une
démarche analogue (Ministére de I'Education Nationale, Administratioa de la Défense, Ministere de la
Santé, Ministtre des Travaux Publics, de la Formativa Professionnnclle et de la Formation des Cadres,

-

1l est donc paru opportun de réfiéchir A la conception et A la mise en place concertées d’un systéme intégré de
gestion du personacl,

Cmdmuadruqummmdoré&m:m muéqusd&puﬂmmb&aﬂm
Géaéral du Minisidre des Finances ct comprenant, outre les représentants de ce Ministére, ceux du Ministare
de I'Education Nationale - Enscignement Supéricur -, du Ministére des Travaux Publics, de la Formation
Professionnelle ct de la Formation des Cadres, la société IMEG i intervenant comme conseil.

Les principaux objcail‘s assignés au nouvcau systemc dcgation du pmonul de 'Etat sont les suivants:

L Intégrer les sous-systémes actucls dans un systdme global concerté, cohérent, facdcmcnt adnplablc aux

évoluuons.
L - - - e

© g | z. A“mc, A tout méﬁ;.cgl“lfin.;‘égrillcfctk i;cohércncc d'unscmblc ‘dei informations trﬁ@;g;’::‘. |
: 3. q‘u’ru‘mir laA Sécniilé dﬁ sys'tvc':{nc;

) 45‘. réfirer vunc “fiche" unique du fonctionaair; ..

: 5. Sﬁi&ir' l'i;xfo}m;ntion une scule fois dis sa nnissanci‘:{;f‘

a 6 bnmphf ier les pfocédurcs ¢t raccourcir les circuits sans pour autant réduire les prérognuvcs dcs organes
Lo de comrolc. : -

Pour musurcr l't.ﬂlCdCllé du systémc envisagé par rapport A ces objectifs, il a été décidé qu'une opération
pllolc soit mise en pl.ncc au niveau du M¥PFPFC et du MEN permettant d'apponcr les correctifs nécessaires
.m sysléme, .w.mt son cncnsnon A d'.mm,s administrations.




I/- QAQALQQI C DU SYSTEME ACTUEI ECQ EML‘A QMS Qﬂg;g

FINDF R TM

Les résuluts de cctte étude ont été unc apprécxatnon cnuquc de l'exlstanl et la rormulauon d’une série de-
recommandations: :

- Au Diveuu de 'analyse de P'existant, lcs rcmarqucs critiques conccrncnt les pomls smvanls

® le role et la place de la DOTH duns le systéme actucl,

¢ l'incompatibilité des informations détcnues par les différentes cnulés conccmécs (Ordonnatcm's, CED
DOTI), :

* I'abscace de normalisation dans les procédures ou actes de gestion, v

* I'absence d'une standardisation des morasses budgétaires (contenu et niveau de dé(ad).

® la discordance dus situations des postes budgétaires élaborés par I'ordonnateur et le CED,

* le manque de moyens matéricls ct informationnels au niveau de la TGR lm permettant d'exercer ses
fonctions de contréle comptable,

* l'inexistence d'un sysieme unifié de codification des postes budgétaires,

® le probldme de Parchivage des fonds de dossiers, '

- Au niveuu des recommandations, plusicurs idées ont émergé:
i. Intégrer la DOT1 2 la TGR,
2. Donner 3 la TGR les moycns informativnnels nécessaires pour assurer sa mission,

3. Etudicr et mcttre ¢a place msyumcdcwhfwumdumbudmmuqmsemndcwppm au
;.. dialogue Ordonnatcurs-Minisidrg des Finances,
4. Normaliser la morasse budgétaire tant au niveau du détail qu'au niveau du contenu,

S. Examincr l¢ probldme de Parchivage avee Pordonnateur et ,la Cour des Comp(es.

awhbmdccedammnadccurmmmhmdammummlhcooecplwndutmut

aysu.mc. ont été formulées, conceenant principalement les ponnts suivants: -

- La normalisation des procédures et supports de gestion;

- La normalisation des morasses budgétaires; .

- La conception du futur systéme de données qui devra Etre réa!:sée de manitre globale et conccrtée (un
scul modele conceptuel de données); '

- L'introduction du coatrdle du double emploi dans les procédurcs de gcsuon,

- La misc en place d'un systtme unifié de codification pour les gradcs. postcs budgétaucs, eantités
administratives, fonctions, positions, ete.;

- La mise en place d'un systéme normalisé de communication, :
* La mise ¢n place d'unc procédure pour le suivi de I'historique des périodes de vacancc des posiss
budgétaires;

- La mise ¢n place des procédures périodiques de upptochcmcnl de fichiers pour garantir la cobérence
dus données priscs en charges;

~« La mise en place d’un identifiant des agents, unique et commun A toutes les entités concernées.
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- L'informatisation des données dcvra couvm Ihlslonquc des mouvcmcnls du personnel (nnformaluauon
des fiches manuelles);

- Les donndes nouvelles deviont étre saisics p.lr l'ordonnalcur o cnvoyécs sur suppor( mayxétnquc au -
CED puis A la DOTI,; ' :

- La prisc en charge des certificats de scol.mté devra pouvou se.faire aulomatnqucmcnt 3 partir dc.s
fichicrs informatiques dcs académies régxona!cs du Ministere de 'Education Nationale. ot

1/ QQNCEEELQNQWIEMMLEE '
Le futur systéme du persoancl a é1é congu ea considération:
- Des bcsoins e objcaifs'dc gestion;

-I

« Des oncnlauons et rccommandauon.s fixées par la commission mtcrmmns(énel!c chargéc de létude et la
mis¢ en pl.ncc du syslémc intégré du pcrsonncl del’ Etal. : : :

A celte occasion, un certain nombre de documents de conccpuon ont été élaborés pa: la couumssxon :
intcrministériclle, dont principalement:

~ « Etude des spécifications techniques du sous-systéme de I'ordonnateur (futur systélhc);

- Etude des spécifications W‘W ggur systéme);

"*WJ&F b e
. Conccpuon ¢t réorganisation du systéme DOT! pdo(c
La démarche suivic coasistait A &udicr ke futur systidme d'informations co distinguant: - - - -~ .=
« Le sous-syst¢me des données;

- Le sous-syst®me des traitements;
- Le sous-systéme de communicatioas.

A/ Le sous-systeme des donnéey
Toutes les informations utilisées dans la gestioa du personnel par l'une des catités concernées (direction
Budget, CED, DOT!I, Ordonnateurs, TGR), ont été définics ca commun accord pour aboutir A un seul

modele conceptucl des données, global et concerté. Ce modele a été préscaté sous forme de:

. Schéma descriptif des données;
'l - Dictionnaire des données.

Lc schéma descriptif présente la structure des données.

Le dictionnairc des doanées compoﬂc la liste des propnétés ou caracténsuques dc tous lcs objcls ct :
associations. Pour chaque propriété sont “indiqués: '




-lLa duﬁmuon cuclc, dél’mmvc ct corﬁn—:un‘c,

-Le typc et Ia Iongucut de la donnéc, ) 'l

-Le syslémc qn;ﬁé .dc‘chnﬁcauon cn cas_d;cddc; f

 Les 'alvtribu’t's’ dé codcs.sn l5 donnéc est co:ﬁéunc'i dcdx drgaxiiSmcs; du,'plus.

Ce modélc conccptucl donl servir pour la mlsc ‘en placc dc I'ml'onnauque au scm de chaque cnmé et joucra
un rdle ptépondétan( dans la dél’ nition du systéme de communication. : . .

B/muunemgmms_z_u

$i le moddle conceptucl des données a &6 réalisé glob.nlemcnt pour donner llcu un systéme unique des
données, au' niveau des traitements chaque entité a du concevoir sa propre p.mlc tout en disculant lcs pa.rues

communcs avee les entités concerades.

Toutefois pdur éviter les double emploi, la commission avait fixé, pour chaqué calité, les tiches A réaliser:
| a pircation du ﬁﬁﬁ;-ﬁ*&'éﬁmgec de:

- Mcttre ea place le syst¢me unifié de codification;

- Coacevoir, wma&aumhmbptqadeptépammudumﬁdehldduﬂm'hnhds
em:cnfs.. ‘ .

. Etudsct et mcttre ca placc en commun accord avec e CED les modahlés dc commumcauon,
. Prévou‘ dcs éch.mgcs au(omausés d'informations avec les Ordonnatcurs et Ia DOTI TGR;

. Eludnc: et normahs;r les morasscs budgétaires.

Lys ordonnateurs
‘JLles orddnnalcurs pilotes son tenus dc:

~« Constitucr un ﬁchncr historique coatcnant toutes les informations conccrnant - les mouvements
- administratifs et familiaux des agents; . "




- Transmettre les données sur support m.nbm.uquc au CCED pilote et mulrc ea pl.wc une orgamsauon de
travail pour dlscuu.r les discordances détectées;

- Mettee en muwc, et en accord avee le CED ‘une nouvcllc codtﬁcatnon des postes budgét:mes, }
permettant le suivi de Phistorique des périodes dc vacances; -

- Etudier en collaborauon avee les aulres cnulés la possibilité de normahscr les supports d'mformauon et -
les procéduu.s de gestion; ~

. Réahscr un systdme de gcsuou du pcrsonncl sur la base des tccommandauons dela GIPE

Le CCED pilote est chargé de:

- Mettre en pl.scc unc: org.xmsauon pour pcfmcurc 'automatisation dus échanges d'mformauon avec les
différentes entités (CGED, Ordonn.m.urs, DOTI, TGR); '

« Valider sur la base des fiches manuclles les donndes de Phistorique cavoyées par les ordonnateurs;
. Conccvdit c't réaliser les procédures de gestion;
. Mettre ¢ place unc nouvellc orginisation féant comiplé des coitfaiates dis GIPE:™
LeDOTI
La DOTI pilote est chargée de:
- Concevoir ct mettre en place Porganisation et 1a structure de la DOTI pilote; - |

- Ewdicr et réaliser les intesfaces de communications néccwes po"ﬁr la prise en consnderauon de Ia‘
nouvelle codilication; o . .

- Réaliser les modules de traitement pour mesurer I'efficacité du nouveau systéme;.
- Réaliser les modules de suivi des dossiers;
- Mettre en place, pour les besoins du contrdle, les qio,vcns informationnels nécessaires;

- Valider le fichicr de la dernitre situation par rapport au fichier de la paic.

C/Sous-systéme de commuynication

Au niveau de la communication, un plad normalisé d'échanges d'informations a été élaboré pour déterminer
l¢ contenu et les supports de communication (Voir ci-apris). :
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e Elaboration des situations
périaodiques des poates
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