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Un concours ou un examen de catégorie A exige un champ de connaissances élargi et une
méthodologie de I'écrit rigoureuse.

Ce test a pour but d'évaluer les acquis et compétences indispensables pour engager une
préparation dans de bonnes conditions.

Compétences évaluées pour chague séguence

Séquence 1 « analyse, structuration des propos et développement de I'information » :
étre en mesure d'identifier les informations essentielles d'un texte et ses articulations
logiques afin d’en effectuer une restitution fidele.

Séquence 2 « synthése et développement » : effectuer des regroupements d'idées a partir
d’'un corpus de documents afin d’apporter une réponse structurée par un plan comportant
des préconisations.

Séquence 3 « culture générale et territoriale» : témoigner d'une bonne connaissance des
débats contemporains sur la société et des problématiques liées a I'action publique locale.

Le candidat devra apporter des réponses entierement rédigées et structurées. Un candidat
gui n'aborderait pas tous les exercices serait fortement pénalisé.

NOMBRE PAGES : 26



SEQUENCE 1 : ANALYSE, STRUCTURATION DES PROPOS ET DEVELOPPEMENT DE
L’'INFORMATION (14 points)

Lire le texte suivant :

Entreprise
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i Frederick Taylor, le pére

de I'organisation scienti-

fique du travail, revenait

d’entre les morts, il fré-
mirait de la dureté des méthodes de
management en cours chez certains
champions mondiaux. Fort peu de
progrés ont en effet été accomplis en
un sieécle, depuis l'invention du ma-
nagement moderne. Les pratiques
tayloriennes ont été adaptées 4 des
salariés de plus en plus instruits et &
de nouveaux métiers, mais I'organi-
sation pyramidale reste la régle : le
chef prescrit sans discus-
sion possible les objectifs,
les taches et les modes
opératoires. Pourtant,
quelques entreprises ont
su réinventer le mana-
gement. Méme s’il est a
craindre qu’elles restent
des cas isolés.

Dans Reinventing Or-
ganizations, Frédéric La-
loux, un ancien consul-
tant du cabinet McKinsey,
s'intéresse aux entreprises prati-
quant des méthodes innovantes.
Dans la lignée des travaux d’'lsaac
Getz, Brian M. Carney et Gary Hamel
(voir « En savoir plus »), il décrit
des organisations aussi différentes
qu'une fonderie de cuivre en France,
un industriel du textile artificiel aux
Etats-Unis, une société de nettoyage
de bureaux en Finlande, un trans-
formateur de tomates en Californie,
une association d'infirmiers a do-
micile aux Pays-Bas. Sans avoir ja-

mais communiqué entre elles, elles
ont adopté les mémes principes de
fonctionnement.

Des entreprises

sans managers

Premier principe : tous les collabo-
rateurs sont intrinsequement égaux.
Deuxiéme principe : 'autonomie. On
encourage la capacité de chacun &
trouver lui-méme des solutions
aux problémes qu'il rencontre. Le
troisieme principe est fourni par le
titre explicite d’un article de Gary

|Ti Je veux créer un environnement
oU vous pourrez travailler plus et
plus longtemps que vous ne l'avez
jamais fait, avec une pression
et des délais implacables »

bonne pour I'entreprise, & condi-
tion d'avoir consulté ses collegues
les plus expérimentés et tous ceux
qui seront affectés par sa décision. Il
peut embaucher un nouveau salarié,
changer de sous-traitant ou réali-
ser un investissement de plusieurs
dizaines de milliers d'euros. Le plus
souvent, il existe néanmoins
une « ligne rouge » : lorsque
la décision risque d'engager
I'avenir de I'entreprise, le
processus est plus contrai-
gnant. On reléve aussi de
nombreuses similitudes
entre toutes ces entités
dans la gestion des conflits

internes, la fixation des sa-
Créateur dApple laires ou l'adaptation des
rythmes et des horaires
de travail.
Hamel : First, Let’s Fire all the Mana-
gers | (Pour commencer; virons tous les Plus de compétences
managers ) V. C'est 'absence de hié- et moins de charges

rarchie : il n'y a aucun intermédiaire
entre le directeur général et les col-
laborateurs directement productifs.
Pour faciliter la coordination, une
équipe peut se choisir un leader, un
ingénieur peut &tre désigné par ses
pairs pour manager un projet, mais
ils ne constituent pas une hiérarchie.

Quatriéme principe : chacun peut
prendre une décision qu’il estime

Ces entreprises sont prospéres.
Elles sont allégées du lourd fardeau
de la hiérarchie intermédiaire : sa-
laires, bureaux, assistants et surtout
réunions et reporting qui font perdre
beaucoup de temps aux salariés pro-
ductifs chargés de fournir les don-
nées, Gary Hamel estime I'économie
sur les seules rémunérations a un
tiers de la masse salariale.

n® 350 octobie 2015 / Alternatives Economiques
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En France, le biscultier

Elles disposent aussi d'une main-
d'ceuvre trés motivée : chaque opé-
rateur doit « bien faire du premier
coup », car il n'y a personne pour
controler son travail. Et le fait de par-
ticiper a la coordination de la pro-
duction lui permet de bien connaitre
I'organisation et ses ressources, les
besoins de ses clients et les capa-
cités de ses fournisseurs. Enfin, le
turn-over est faible, sauf parmi les
nouveaux arrivants, dont une pro-
portion non négligeable ne supporte
pas la responsabilité individuelle, le
travail sous 'ceil de ses pairs et I'im-
possibilité de devenir « chef ».

Tensions et stress

chez les champions mondiaux

On aimerait croire que ce type de
management est celui de demain,
mais ce scénario optimiste reste
peu probable, comme le montre la
pérennité des modeles traditionnels.
Pire : certains dirigeants exception-
nels, créateurs de groupes innovants
qu’'ils ont propulsés en quelques
années au plus haut niveau mon-
dial, pratiquent un management
aux antipodes de celui des sociétés
« libérées ».

n? 350 octobee 2015 / Alternatives Economiques

Tel Steve Jobs, le mythique
créateur d'Apple, dont la « profes-
sion de foi » était sans ambigui-

té : « Je vewx créer un environnement
ol vous pourrez travailler plus et plus
longtemps que vous ne l'avez jamais
fait, avec une pression et des délais
implacables, des responsabilités que
vous ne vous seriez jamais cru capable
d'assumer, et cela sans prendre de va-
cances, en partant rarement en week-
end... et sans que cela ne vous pose de
probléme » . Chaque collaborateur
d'Apple était ainsi prié d'obéir aux
ordres et n'avait pas a émettre d'opi-
nion hors de son champ de compé-
tences. Le secret régnait 4 Cupertino:
pas question d'aller prendre un verre
avec un copain travaillant pour un
concurrent. Fort heureusement, Tim
Cook, qui a succédé a Steve Jobs, est
revenu a un mode de management
moins paranoiaque.

Depuis cet été, ¢'est Amazon qui
est la cible de toutes les critiques.
Une enquéte du New York Times® a
en effet décrit les conditions de travail
de ses cadres : le travail tard le soir,
le harcélement numérique, les colle-
gues qui s'effondrent en larmes sur
leur bureau, la compétition exacerbée
entre cadres, poussés i se critiquer
durement entre eux, et le systéme de
forced ranking (classement forcé) qui

Entreprise

pousse au départ de I'entre-
prise les moins bien notés.

La passion partagée

du travail créatif

Prenant la défense de son
entreprise, I'un des cadres
du géant du commerce en
ligne affirme qu'« Amazon
est sans aucun doute lentre-
prise la plus innovante qui
soit. Ony résout les problémes
technologiques les plus dif-
[ficiles dumonde. Cest pour-
quoi je suis la. (..) Nimporte
qui semble minuscule en
comparaison de notre taille et
de notre complexité, et tout le
monde n'a pas la compétence
pourtravaillercheznousoula
volonté de relever le défi Mais
cela ne veut pas dire que nous
somntes méchants ou tyran-
niques. Tout le monde n'est
pas admis @ Harvard. Cest
pareil chez Amazon »',

I1 est vrai que les méthodes de
Jeff Bezos, comme naguére celles
de Steve Jobs, ne découragent pas
les candidats : ils enveient leur CV
par milliers. Si les ingénieurs d'Apple,
comme ceux d'’Amazon, sont heu-
reux de travailler dans ces groupes
leaders, c’est parce qu'ils sont pas-
sionnés par ce qu'ils font et que leurs
dirigeants partagent cette passion.
lls s'intéressent certes fort peu a leur
personne, mais beaucoup a leur tra-
vail ¥, ce qui constitue une source de
satisfaction malgré tout. Un « bon-
heur dans le stress » paradoxal, fort
loin de I'ambiance des entreprises
« libérées ». m Marc Mousli

[1] Harvard Business Review, 12/2011, pp. 48 & 60.

[2] « The Second Coming of Steve Jobs » interview de
Steve Jobs par Joe Nocera, in Esquire, décembre 1986,
[3] « Wrestling Big Ideas in a Bruising Place », par Jodi
Kantor et David Streitfeld, New York 15 a0t 2015,
|4] Réponse de Nick Ciubotariu & Particle du New York

15] La problématique est différente pour les « cols bleus =
des entrepdts d'Amazon, dont les conditions de travail
ont ét¢ dénoncées par Jean-Baptiste Malet dans son
livre : En Amazonie. Infiltré dans le« meillear des mondess,

Fayard, 2013,

en savolr plus B9

Relnventing Organizations. Un, Inspirant,

par
Laloux, Diateing, octobne 2015,

» Liberté & Cle. Quand la liberté des salariés falt le
bonheur des entreprises, par lsaac Getz et Brian
Camey, Flammarion, 2012

-umwmmhm
de demaln, par Gary Hamel, Viulbert, 2008,
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Exercice 1(2 points)
Attribuez un titre évocateur a ce texte

Exercice 2 (3 points)

Chaque passage référencé dans le tableau ci-dessous met en évidence une idée principale
du texte. Il conviendra, pour chaque passage, de :

- reformuler I'idée maitresse en une phrase ;

- citer le ou les extraits du texte qui permet(tent) plus particulierement de conduire a

cette reformulation.

« Si Frederick Taylor .../... les modes
opératoires » :

IDEE PRINCIPALE : EXTRAIT(S) :

« Pourtant, quelques entreprises .../... les
mémes principes de fonctionnement » :

IDEE PRINCIPALE : EXTRAIT(S) :




« Premier principe : .../... 'adaptation des
rythmes et des horaires de travail » :

IDEE PRINCIPALE :

EXTRAIT(S) :

« Ces entreprises sont prospéres .../... de
devenir « chef » » :

IDEE PRINCIPALE :

EXTRAIT(S) :

« On aimerait croire .../... les moins bien
Notés » :

IDEE PRINCIPALE :

EXTRAIT(S) :

« Prenant la défense de son entreprise
...I... loin de I'ambiance des entreprises
« libérées » » :

IDEE PRINCIPALE :

EXTRAIT(S) :




Exercice 3 (5 points)

Résumez ce texte, en une quinzaine de lignes maximum. Vous prendrez soin d’approfondir
le travail de connexion des idées entre elles et la finesse de I'expression.



Exercice 4 (4 points)

Pensez-vous qu’'un management tourné vers la recherche de la performance puisse étre
porteur de valeurs ?




| SEQUENCE 2 : SYNTHESE ET DEVELOPPEMENT (14 points)

Lire les documents suivants :

Doc1

[ﬁSEChDS.rr

L’absentéisme des agents
territoriaux repart a la hausse

MATTHIEU QUIRET | LE 25/06/15 A 19H52

EXCLUSIF - Une étude de Sofaxis montre l'effot de la suppression du
Jjour de carence dans les collectivités locales. Le nombre d’arrét de
courte durée a repris sa croissance en 2014.

Aprés deux ans de repli, 'absentéisme des agents des colleclivités locales est reparti 4 la hausse I'an
dernier. C'est ce que révéle le panorama annuel du courlier en assurances Sofaxis que « Les Echos »
se sont procuré, En 2014, le nombre d'arréts maladie en moyenne pour 100 employés a atteint 54,
contre 48 un an auparavant. Et 30,6 % d'agents ont été absents pour raison de santé au moins une fois
dans l'année, contre 29,2 % en 2013.

Ce résultat n'est pas surprenant : le jour de carance (premiére journée d'arrét maladie non indemnisée)
a &té supprimé au 1= janvier 2014 par le gouvernement. Il avait été introduit en 2012 par 'équipe de
Frangois Fillon pour dissuader les agents de la fonction publique de s'arréter trop facilement. Avec
succds puisqu'on était passé de 58 arréts pour 100 employés en 2011 & 49 en 2012, puis 48 en 2013,
dans les collectivités tarritoriales. Une autre étude de Sofaxis avait montré que les seuls améts maladie
d'une journde avaient chuté de plus de 40 % en 2012 dans les collectivités locales comme dans les
hépitaux.

Coiits indirects et dégradation du service publie

Autre signe de lmpact de la suppression de |a journée de carence, la durée moyenne d'arrét s'est
réduite en 2014 & 22 jours contre 23 en 2013 dans les collectivités, Les agents étant indemnisé dés le
premier jour, ils ont &té plus nombreux & s'arréter pour des pelites durées. « Le profil des absences en
mafadie ordinaire refrouve ses caracléristiques de fréquence et d'exposition des années 2009/2010 »,
souligne I'élude de Sofaxis.

Pierre Souchon, directeur du département ingénierie service Sofaxis, souligne toutefois que ces
absences pour maladie de courte durée représentent un coGt direct faible pour les collectivités. Mais, en
revanche, alles impliquent des cots indirects et une dégradation du service public forts.

L'étude Sofaxis va relancer la polémique sur la suppression du jour de carence, dénoncée par
I'oppaosition, les gestionnaires d'hépitaux et nombre d'élus locaux, Ajoutées aux arréts de longue durée,
celfe hausse des arréts courts gréve la facture, alors que [a contrainte budgétaire n'a jamais &té aussi
forte. Le cot moyen des absences pour raison de santé par agent employé s'est établi en 2014 a 1.921
Buros.

Vieillissement de la population employée

Le jour de carence n'est pas seul en cause. La tendance globale depuis plusieurs années dans la
fonction publique en général, ot dans Ia fonction publique territoriale tout particuliérement, est a la
progression de 'absentéisme du fait du vieillissement de la population employée. Les agents de 55 ans
et plus s'arrétent prés de deux fois plus langtemps que ceux de 25 & 34 ans. Et la durée de leurs aréls
est deux fois et demie plus importante que celle de leurs colizgues de moins de 25 ans. Or, sila grande
majorité des absences maladie est de courte durée {54 % de moins d'une semaine), co sont les arréls
les plus longs qui codtent le plus cher. En 2014, les arréts qui dé ient 91 jours rep jent 5 %
du total, mais prés de 50 % des montants remboursés,

Ce vieillissement a en outre un impact sur les aceidents du travail il contribue & 'augmentation du taux
d'absentéisme pour ce molif, qui a progressé de 35 % en cing ans, contre 18 % tous motifs cenfondus,

w C'est un défi pour les collectivités demmener un agent dos espaces verls jusqu'au bout do sa carriére
& l'dge de 65 ans », souligne Pierre Souchon.@




www. lettreducadie.fr/management

TRIBUNE

Au boulot, les feignaSses!

- icolast frrial

Nicolas B
Rédacteur en chef

« Fonctionnaires: les ravages de l'absentéisme » el au

« Les agents ferritoriaux sont de plus en plus absents
au travail », ce second article du Figaro étant basé sur une
récente étude mesurant les congés maladie des
terriloriaux. )
Quand I'absentéisme est en hausse (ce qui reste & vérifier:
ni un titre de journal, ni une enquéte menée par un
cabinet privé ne font une vérité}, c’est forcément parce
qu'on a remis en place la
journée de carence. Les
salariés (et les foncton-
naires n'en sont go'une
caltégorie plus fainéante)
sont par définition des étres
vils, qui ne cherchent
qu'une chose: en faire le
moins possible au travail.
Vous leur donnezla
possibilité de ne pas
travailler gratuitement en
supprimant la journée de
carence ? Kvidenmment, ils
en profitent et 1'absentéisme
monte en flache.
Cette analyse est éviderm- N
ment débile. I’abard, elle stigmatise a tort les fonction-
naires (dix jours aprés ce fameux article, LExpress
expliquait que le taux d'arréts maladie injustifiés était de
8 % pour les fonctionnaires, mais... de 10,8 % dans le
privé). Mais surtout, elle fait 'impasse totale sur la
responsabilité des organisations de travail. On sait
pourtant Iinfluence quont sur la santé au travail la
dégradation des conditions de travail, la perte du sens,
Vimprécision de la mission accomplie, les faiblesses du

. Tanagement (au mieux), ou la généralisation du

g{ e méme mois, nous avons eu droit, dans UExpress au

-

La Lettre du cadre territorial = anilt-septembre 2015

Doc 2

management i la hache (vraie réalité du monde du travail
4 laquelle il faudra bien s'attaguer un jour), le durcisse-
ment des relations enire collégues, la peur généralisée de
perdre son emploi, le burn-out, le harcélement individue!
et collectif...

Ceux qui sont confrontés au monde du travail, le vrai,
celui que vivent chague jour les salariés, du public
comme du privé, ceux-1a savent que ce mal-Gire {doux
euphémisme) est le plus puissant des moteurs de 'absen-
téisme. Pour las agents
territoriau, il ne faut

loin que I'austérité que
vivent les collectivités,
frappées de plein fouet par

 la disette hudgétaire, st que
la difficulté qu'ont les
exéoutifs territoriaux a
donner un nouveau sens ai
service public dans ces
conditions.

On ne le dira jamais assez:
quand ga va mal dans une
organisation de travail
quels que soient les
sympt6mes (absentéisme, démotivation généralisés, perte
defficacité, souffrance au travail.,.}, la responsabilité en
incombe au management (je coruprends 1a-dedans les élus

. et 1s haut encadrement). C'est sur ces failles que se

construit la défiance, c'est a lui de trouver les solutions
pour faire repartir la machine, Toule autre attitude,
notamment celle qui consiste & frouver des responsgabili-
tés an dehors de 'organisation de travail (journée de
carance, statut de la fonction publique, mondialisation,
Code du travail, salariat...) est irtesponsable. ¢

19

peut-&tre pas chercher plus '

la baisse des subventions et




Doc 3

.

Parce que s'accrocher a de
fausses idées peut rapidement
conduire au faux pas, voici
guelques certitudes revues

et corrigées.

Iiention, mauviise interpré-

taticn!n Cetta mise an garde

(( pourrait bien vilemant s'alf-

hér dang la cada dia travail

& la rubrigue sabsertéieman] Car sf catte dar-

nidre questfon ezt déllcate, ce st pas sou-

lemant parce quialle entrave le bon fonction-

nemant des organisations, plombant de sa

crojgsance autant leur amblance que levrs

finances. La théme riwilo nombee de chassse-

trapes, symbolo & i seul de la comploatd &
brerser une réalibd i partic de statistiques

Discours fantasmatigue

Sujet tabou qui met tout 8 manda & bout et
mugusl sant trop scuvent dédiés des obser-
vatpires pas irés observants, labsentiisme
soulfre surtout, en eliot, d'idées oS arrdiics
que les sgents waxquels il se rifire. «Avee,
d'un cdbd, los cariésions, convaincus gque la
meabadie e=t un Lall &, da 'watre, las subjactifs,
pearsuniés qua tout ast affairs demotivation, ls
discours, fantasmatique, prend iréquemment
une teinbe phis mil Bants quiopérante s, risuma
ainai Christophe Chainbelier, directeur pinéral
des services de la communé de communes
Pivisle-Curembault (38 communes, 110 agents,
93200 hab, Nord) Et si; comme bien sowvant,
La wiirits dtait juste sy milieu?

Entre age et ancienneté
Teart ke monde s'sccords sur Ninfluence de ['Sge
sur les absonces: selon le courtier Sofands,

en 2013, bes phus de 40 ans roprésentalent
sept agents malades ol husl agents accidentis
sur diw. EE, plais Fon avamce en age, phus bes
arréts sont lomgs, jusqu’s doubler la durde

des congls de maladie ordinaire 3 55 ans par
rapport 3 celle enregistrée entre 20 of 24 ans!
Mais bes observations & une grands collectivite
attestent aussi - et surtout = du poids de
Tanciennedé dans b poste. Ansi, plus celle-ci
st importante, plus L durée moyorne des
abieices le serait aussi; douze jours pour oo
qui cormptent moins de deux ans Fandenneté
contre phes de tremte jows pour les plus de
saize ans dans Jg poste! Impolser une mobilité
Interne régulitre pourrait dom: Sre ume
riponge ded plus pertinentes.

m-um-ﬂmm

mmnmmm

La terminaison suggére tant Ia dimen-
sion opporfuniste? Si Wikipedia le définit
m-mwﬂhqﬂﬂmﬁ
wmmmm§
travails, il se riduirait pour e goaverne-
mammmhmﬁm

Mhﬂﬁdﬂiﬂhﬁmﬂlﬁfw
m&mwmmun&
absent au chapitre de Fabsentéismels
mnmmuﬂap
mm»nwmm

aussi suremplayt quil reste & spécifier, tan-
6t “prise de distance par rapport & forgan-
satian du travail dares Lequelle o0 s¢ trouve”,
comma peut fa livrer e dictionnaine, tantit
"absence gui aurait pu Etre évitbe par e
prévention précoce des facteurs de dé-
gradation des conditions de travall®, ainsi
que bt propose rﬂtﬂﬁf’i:m wh
chacim sa formute de calcul, qua sans e
congés de maternité, qui avec es aurtorisa-
mmmmﬁm

ambiguité préjudiciable, falsant passer tous
les absents pour des absentéistes!s S'irrite

le cadre hyennais.

ﬂ.l':lnﬁ'llﬁ H-Inrl m#llhu lll.m
dacia i mhﬂ-m
i HAgance matismls pour 'esilischlion des comditiom

dabsentitisme varie de 6% 4 515 dans

Idées v

fo#s U, sebon be courtier en assu-
rances statutnires Sofcap, le taax

la EPT en 2013 - avee 23 jowrs arréts

de maladie par agent en mayenne =, il
atteint 4,265 dans le prive, soit 15,6 jours
dabisence par salarié (Alma consailting

group). Pourtant, scompares ces Ly I
relive de Miénisies, smseme Jack Bemon,
directeur «environnement e travail et re-
latiions sociales » de Lyon, qui poimte, « i,
urt calcul réalisé sur 365 jours, 1A, sur les
seuls jours cuvrss, sofl 220, Vient auss
wurwe strucluration tris diffénenbe de ka po-
pulations, Alors que la Dares (%) a constaté
au niveau national une absence phs mar-
e des femmics, Fobservation prend touk
son sens dans la FPT ed) celles-oi consti-
fent &19% des effectifs = conlre 44%
dans Je privé - et exercent, qui phus est,

on majorité des emplots 3 forte pénibilité
{restavration, petite enfance, ete.). Enfin,
amortisseur social et statut obligent, =l
public recrute et conserve dans 565 rangs
dhes irfivicus fragiieds ot/ ou vieilissants
guand | privé ne s'en embarrasse guire,
rejetant har accompagnement sur dautres
(Securité sociale, Phle emplol, ete.)» rap-
pelle Jack Bernon. Et, pour en finir avec la
dorte, rappelons que la Dares a récemment
prouvé que [a proportion de salariés ab-
sents une semadne donnde est. in fine, quasi
equivalete daiis b prive ¢l e public!

[*] Dirmetion Sn arimation de T§ pheinarcha, das dtuson
e [mvinintirn Su Travadll.

11



aies, idées fausses...

'

Oui, les

etit absentéisme, gros tracasis
I En quelques mats, Christophe
Quintelier, DGS de la commimnanté de
comimisnes Pévile-Carembault, a résumé
be tourment de nombreuses collectivi-
tés, confrontées & ces multiples arréts
diz coarte durde qui, b diéfaut d'dtre col-
teus, désorganisent les équipes et portent
atteinte au service. Les chiffres sont avan-
o5 it bouile part. Alnsi, méme 3 lewr gra-
wité poursuit sa progression, le courtier
Sofcap constate, en mal 2004, des arréts
amajoritairement courts [dont] 50%
durent moins d'une sermaine » ek dont fa
fréquence toache davantage bes grandes
collsctivitds. Cependant, & bien y regarder,
4ces “congés” de moins de cing jours re-
présentent seclement 0,5% dis absences
& Lyon, quantité négligeabla quiune telle
collectivité doit pouvolr absorber s, recon-
nait Jack Bernon, derecteur s environnes
mient de trivail et relathons sociales» de la
ville. Le problime seralt don ailleurs, <4
Fextdrieur, dans Mimage donnée du service
public et, en interme, par los conséguences
sur Famblance s, svance ke maire de
Faches-Thumesnil (350 agents, 17 500 hab.,
Nord), Nicolas Lebas (lire p.22), «Ft 5,
A contrario, ces temps “en pointille” lan-

Fétat do santé de la personne et le climat
dans bequed elle vit son (vl s

“est un fait: bes collectiatés

cannaissent jusqu'h plus de 100 ab-
sences 365 jours par an! = Pour ces organi-
sations, qui assument be maintien du traite-
mient, & B plisin oa poter maoitié, voire bes
fraks midicaux dans certains cas, ainsi gue
bes remplacements, le colt de ces arréls de
longue durde ost loin d'dtre insignifiant s,
corfirme le DRH du conseil départemental
de la Charente {2000 agents), Florent
Farge. A savolr, wun thers du colit moyen des
absances par agent titulaire, lequel s"étabilit
& 1772 curos en 2003, toates natunes dal-
sences confordbues s, chiffre Picrme Souchon,
directewsr du département « Ingénlerie ser-
wices » du groupe Sofaxis, Et la situation se
fait dautant plus précccuparte que, 5 le
tawx de crobssance mayen de l'absentéisme
fiirte aifourd i aves les 6% annuels, la
responsabilité en revient non pas a ka mubti-
plication dos arréts, mass & Ly haesss de leur
durés, cerfaines collectivités notant jusqua
20'% de progression annuwelie du volurme des
absences de plus de 80 jours pour les ma-
lztfiles ordinaires... « Pour autant, pewt-on
parier d'abus?= interroge le DGS de Tours
(2800 agents, 135000 hab.), Frédéric Bau-
din-Culligre, qui ne peut penser que « mi-
decins traitants, médecing professionnedie,
commission de réforme... pulssent étre taxés
de complaisance s, EE de conclure: « Avec
un agent sur trois de 50 ans au moins et les
plhus fgés exercant de surcrolt au seln des
filsbres & forte péndtilite, la cartographie ter-
ritorizle suffit malheureusement A expliciter
les chiffresis

néers aursent fondu de 5,8% entre 2011 ot
2013 sedor «slate firs, Du cité des collecti-
vités, les chiffres plaldent sussi en faveur de
|a régwression. Ainsi, Christophe Quintelier,
OG5 de la communauté de communes
Pésvithe-Carembault, reconnait que, au conseil
régional de Basse-Normandie (1800 agents),
o) il & exered, «uin abattement sur le régime
indemnitaire existait, avec un taux d'absen-
tékame tris hanorable de 4% . L'effet «jour
de carencos parait tout aussi mdéniable
awed, en 2013, des arréts dun jour réduits de
432 % d'aprés Sofcap, «solt 30000 curos
el un ETP éconcmisess, selon Nicolas Lebas,
maire de Faches-Thumesnil. Sauf que, sauf
e« Les services dinspection sux-midmes
ont démontré que, dans ko méme tomps, les
arréts de maladie plus longs ont augmenté s,
soutient le président de la FA-FF, Bruno Col-
fignon Arréts phus longs, accidents de ser-
vice et de traget en halsse of des teritoriaux
« s nombreux A an fre victimes, plus sou-
vent et pour des durées plus longuess, note
apsti Sofcap.. Quil soit le fnst dagents 3
la rémwnération modeste dont Faffection
s'est compliquée, de profiessionnels molns
aktentifs du fait de lours symptémes ou din-
dividus jouant des rigles, le résultat est, au
FPBELEK, U i sormme nille, au pine, un colt
majoré ot des dégits humains. Bref, un dis-
positif « Injuste, inutile et inefficaces, comma
Fa souligné la ministre, dautant quien rap-
port récent de la Drees (%) indique que les
salariés couverts durant ce délai nfont pas.
de probabalité phis Slevee d'avoir un amrét
dams Fannée mais affichent, au contraire, des
congds de maladie significativement plus
courts!

[ A tibbchmrges sar! b Peon gL AK Y
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ABSENTEISME: en finir avec les clichés

Des chiffres et des étres

Prévention, répression, sanction... La lutte contre les absences se décline, ici centrée sur des
chiffres qu'il s'agit de juguler, 1a dans la prise en compte du bien-étre, voire de I'étre, au travail.

=%, epuis 2007, I'absentéisme

| pour raisons de santé a bondi

i de 18% dans las collectivités

. pour atteindre prés de 8,7%
en 2013, «la maladie ordinaire concen-
trant 44% des jours d'absence et 80%
du total des absences, toutes natures
confondues », pose Pierrs Souchon,
du groupe Sofaxis. A 1'heure ot prime
l'efficience, la question préoccupe.
D'abord, du fait du «mangque & tra-
vaillar» que Sofaxis évalue & prés de

- 1800 euros par agent en 2013. w A Lyon,
cela représente 400 équivalents-temps
plein {ETP], congés de maternité
intégrds», avance le directeur géné-
ral adjoint «ressources humaines» de
la ville, Jean-Luc Ducrocg. Ensuite,
parce que, qualité oblige, le service
local ne peut souffrir de tels dysfonc-
tionnements. Enfin, car les collectivic
tés ne sauraient ignorer ces tauk qui, en
creux, expriment aussi leurs propras
manguements.

1) Lapproche

pav les chiffres
. Avec 40% des agents ayant connu au
moins une shsence en 2013 (Sofcap) et
15% des agents portant 80% du volume
d'absence, «l'approche économique
s'avére le premier réflexe du gestion-

naire», reconnait le sociologue Denis -

Monneuse (lire p.24). Avec, dans une

main, parfois la carofte d'une prime .,
au présentéisme, et/ou, dans V'autre, -
la sanction... Récemment incitée p_;'_:\'lj. )
la chambre régionale des comptes &

«renforcer ses contréles at & ri

les modalités du régime inderhﬁiileiit:all'

. en cas d'absencen, la commiune de

Jonage (80 agents, 5800 hab., Rhérig). :
a introduit une dégressivité des primes,”

de moins 50% au troisiéme jour d'arrét

4 la suppression totale au cinquiéme. -

«Sachant que certains agents, atteints
de pathologies récidivistes, préféreront
peut-gtre, dés lors, solliciter un congé
de longue duréen, modére la direc-
trice générale des services, Delphine

7%

Touron. Quand 70% des communes
consacrent moins d'un demi-ETP &
Ia problématique de l'absentéisme (1},
«l'intérét du dispositif est aussi de pou-
voir réinjecter les économies réalisées

C'est le taux-
d'absentéisme dans ces actionsw, ajouts Christophe
rioyen dans une Quintelier, DGS de la communauté de
collectivitéimpor- o pes Pévele-Carembault.
tante (hors congés . . T
de maternité, parer- Alux armes dissuasives s'inscrit égale-
tal;etc) taux quia  ment le contréle. Le décret du 3 octo-
Iui-méme augmenté  bra 2014 relatif & la procédure de
tle.6% en 2013, contrble des arréts de maladie des
-gﬁsﬂzﬂ?ﬁ;ﬁm fonctionnaives pose déja les nouvelles
de Ia durée moyenne régles du jeu en cas d'envoi tardif de
des absences. l'avis d'interruption de travail, tan-
dis que 40% des communes recou-
BE % rent & la contre-visite médicale (2)...
Clest Faugmenta- «Méme si seulement 6% des arréts
tion, en huit ans, du | S'avérent injustifiés, le respect des
cofitanmuel'moyen - procédures particips d'un sentiment
tlesabsences pour  * d’équité indispensable et prévient de
g:s:su?n:?:m?r la contagion», plaide Pierre Souchon.

. Enfin, jouer sur le cofit des arréts passe

augsi par le non-remplacement. Ainsi
Christophe Quintelier a-tl «fait ce

choix jusqu'a une semaine cumulée
- hors postes normés -, autant pour
économiser gue pour respansabiliser».

2) L'approche par I'étre
«L'ahsentéisme est un thermométre
qu'il ne sert & rien de cassar!» pro-
fesse de son cdtd Serge Dufour. Liexpert
du cabinet Aliavox plaide «pour que
'absentéisme soit enfin pris comme un
révélateur, dans une finalité de santé
durable et de bien-gtre au {ravailn. Da
la vaccination contre la grippe & la lutte
contra las addictions se déplois ainsiun
premier volet d'actions «santén pos-
sibles. Mais «1'essentiel est surtout de
passer du comment au pourquoi», sou-
tient Denis Monneuse.

Outil indispensahle: «Un ohservatoire
capable de dresser une cartographie
de I'abzentéisma au sein de la struc-
ture, ce qui implique aussi des logiciels
performants », pose Delphine Leray,
auteure d'un ouvrage surla lutte contre

g
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«lutter contre I'absentéisme ne reléve pas
seulement d'une quéte gestionnaire, c'est
aussi participer a la rénovation de limage du
seyvice [ocal. Ce combat doit impérativement
faire rimer prévention et sanction. A Faches-
Thumaesnil, nous travaillons en amont, depuis
les campagnes de vaccination contre la grippe

© jusgu'a la titularisation des plus précaires en
. passant par des formations aux gestes et pos-

tures, le suivi psychologique et les aménage-
ments de poste. En aval, a aussi été instauré
un systéme de contrdle rigoureux hasé sur des

NICOLAS LEBAS, maire de Faches-Thumesnil (350 agents, 17 500 hab., Nord}

«Un systéme de contrdle rigoureux
basé sur des régles claires, affichées
et appliquées»

régles claires, affichées et appliquées. Aucune

absence sans justificatif, des médecins pour
inspecter et, le cas échéant, des sanctions
pouvant aller jusqu'a la procédure discipli-
naire. Une action de sensibilisation a méme
été engagée auprds des médecins généralistes
du territoire pour leur expliciter les consé- .
guences d'un arrét sur [a collectivité et les
responsabiliser au méme titre que les agents...
Car, méme si seulement 1% de ces derniers
abusent, en aucun cas ceux-1a ne doivent mas-
quer 'engagement des 99% restants.»

o
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Pierre Laplane,
DGS de'Strasbourgy
* eurométropole.

I'ahsentéisme (lire p.24). « Chaque
situation - et non type - d'absence doit
tre considérée, sans oublier que le
congé de maladie peut étre le dernier
recours pour exprimer un désaccbrd»,
explique le directeur délégué «ras-
sourcesy du conseil départemental
de la Charente (2000 agents), Florent
Farge. A ces analyses correspond une
vastion des ressources humaines indi-
vidualisée. «Un suivi dédié des agents
techniques des colléges, avec interven-
tion dés les premiers signes de fatigue,
a fait chuter leurs absences de trois
points entre 2010 et 2014y, évogque le
cadre charentais.

Dans la méme dynamigue, Lyon a
wscannéy ses diractions: «Dans cer-
taines d'entre elles, chaque agent reve-
nant est regu par son supérieur, tan-
dis que-dang d'autres a été engagée
une étude des conditions de travail
pour mieux prévenir l'usure profes-
sionnelley, rapporte Jean-Luc Ducrocq.
Les données impactent les recru-
tements. La régie d'eau de Tours
E.ZSOO agents, 135000 hah.) est 2 40%
constituée d'agents de plus de 30 ans.
«Entre 2009 et 2012, 'absentéisme y a
flamhé jusqu'a cing points de plus que
la moyenne de la villay, indique le DGS,
Frédéric Baudin-Culliére, lancé depuis
adans un travail de gestion prévision-

Strashomyy euremétropale (Bas-Riifu) © 8300 agents

o 28 catwiemnes © 47620 hals.

Le dilemme de enrhumé

Tra, iva pas? Au saut du lit, tout se décida en quelques secondes, sous I'influence d'une multitude

de facteurs. Au nombre de ceux-la, compte pour heaucoup la motivation individuelle, liée aux
conditions de travail {des variations de la charge peuvent influencer le retrait), aux relations avec

les collégues et, plus généralement, 2 la satisfaction que Fon a A exercer son métier. « Quand le travail
est un plaisir, 1a vie est belle!» écrivait Gorldi dans «Dans les has-fonds », récemment conforté par 1a
ministre de la Décentralisation et de la fonction publigue, assurant gue «queldgu'un qui aime son boulot

André Comte-Sponville, de donner du sens!

Un droit qui ne doit pas
étre banalisé

En-2013, la chambre régionale
des comptes d'Alsace pointe le
«fort absentéisme» a la ville
et & la communauté urbaine

~ de Strashourg. Si, avec un taux -
d'absence pour maladie ordinaire
de 4,7 %, l'interco n'est pas parmi

les plus mauvais éléves, «il n'en
reste pas moins que ces arréts ité-
ratifs de trois & cing jours pesent
sur les équipes et les finances»,
éxpligue le directeur général des
services, Pierre Laplane, Un obser-
vatoire décline dans toutes les
directions un état des lieux, assorti
d‘un audit dans les services les plus
touchés. «L'absentéisme reldve
d'une conjugaison de causes indivi-

duelles et collectives qui interpelle
I'organisation autant que la situa-
tion de chacun. Son traitement doit
&tre transverse et mobiliser toute la
chaine hiérarchique», pose le DGS.
Des groupes de travail coproduisent
des réponses: établir un contact
avec 'agent durant I'absence, mieux
géror son retour... Contre un certain
«laxisme» de la collectivité, une
gestion de contréle et de sanction
est initiée. «'arrét ne doit pas étre
banalisé, C'est un droit dont ['usage
abusif doit pouvair étre sanctionné.
Mals, entre compréhension et
répression, il s'agit surtout de mon-
trer & chacun combien il compte
pour et dans la collectivité.»

‘'est pas tenté par i'absentéisme ». Au manager dong, ce « professionnel du désiy de l'autre», selon

nelle des emplois et des compétencas
pour rajeunir la pyramide des &ges
at préparer les départs a la retraitan.
Outre un accompagnement 4 la reprise
d'activité, «l'action impose la possibi-
lité de secondes parties de carriéren.

Développer une mohilité préventive est
justement I'un des axes poursuivis par
le conseil départemental de 1'Essonne
(4600 agents), «véritable dispositif
de repositionnement par anticipation
appuyé sur des bilans de compétences,
des parcours de découverta et des for-
mationsy, décrit Carine Garnier, cheffe
du service wmanagement et condi-
tions de travail ». L'Essonne nourrit par
aillsurs une réflexion sur les conditions
de travail, en lien avec les managers de
proximité: rotation des postes, ouver-
ture méridienna... « La désorganisation
d'un service peut étre cause d'absen-

fie camirile..

i@ jrsiice

Sans effet sur le
fraudeur profes-
sionnel - qui occupe
dailleurs une part
infime des statis-
tiques -, le contrdle
est néanmoins une
obligation & laquelle
tout employeur doit
souscrire, dans un
souci e honne ges-
tion des deniers
publics, mais aussi
pour une guestion
primordiale d'équité
au sein de I'organisa-
tion. C'est pourquoi
une telle politique
doit &tre Jargement
affichée, nantie de
régles précises.

téisme au moins autant que son résul-
tat, d'od 'importance cruciale d'une
formation des cadres intermédiaires»,
assure la responsable.

«In fine, il faut acquérir une vision
systémique, travailler sur la charge
de travail restante et insuffler du sens
a chaque rouage de l'organisationy,
approuve Jack Bernon, complété par
Delphine Leray: «Une véritable poli-
tique de lutte contre l'absentéisme
reléve d'une stratégie de long terme
conjuguant prévention et organisation
aux doubles temps individuels et collec-
tifs.» Bt le président de la FA-FP, Bruno
Collignon, de conclure: «Liabsentéisme
doit simplement &tre intégré comirie
faisant partie de la vie de l'agent.»

(1] Selon une engudte réalisde par le Syndicat
national des DG des collectivitds territoriales
avec le cabinet de conseil CTR.

(2) Cf. enguéte précitde.
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ABSENTEISME : en finir avec les clichés

«L'absence est presque
toujours une coproduction»

Sociologue, chercheur associé 2 Finstitut d'administration des entreprises
de Paris, Denis Monneuse a publié, en 2009, «Liabsentéisme au travail: de
I'analyse a I'action!» (Afnor éditions), ouvrage réédité en 2015.

~1ix ans se sont écoulés depuis
la premiére édition de votre
ouvrage. Quel regard portez-vous
sur ces années?
Certes, «1'affaire France Télécom»
a imposé le concept de santé et de
bien-gtre au travail, le taux d'absen-
téisme passant dans la foulée du
statut de dysfonctionnement & celui
d'indicateur. Mais bien
des organisations pei-
nent encore & cal-
culer et & interpréter
correctement ce taux.
Du coup, le temps passe
et 'absentéisme reste,
voire progresse, tandis
gue les sohitions mises
en suvre demeurent
principalement orien-
-tées sur l'aspect curatif,

Denis Monneuse,

D'oill 'importance des conditions
de travail et leur impact sur les
absences?

Les conditions de travail ont évidem-
ment leur importance, mais comptent
plus encore le sens donné & celui-ci,
la valeur collective accordée & I'in-
vestissement professionnel de cha-
cun. Au final, les conditions peuvent
gtre rudes sila fierté est
aurendez-vous. Dansle
cas contraire en revan-
che, méme les acci-
dents de trajet pourront
g'en ressentir... Ce qui
prouve, la encore, que
I'absence est presque
toujours coproduite par
les ordanisations et il
: est grand temps quelles

g'en rendent compte!

sociologue, chercheur asso-

La France semhle
une bien mauvaise
éléve... Sommes-nous vraiment
plus souvent malades ou plus
resquilleurs?

La plupart des études placent en effat
la France dans le peloton de téte de
V'absentéisme, méme entre filiales
d'un méme groupe. Nous faisons
d'ailleurs montre d'un absentéisme
élavé das 1'école et ce, jusqu'au som-
met de I'Etat, si l'on en juge par le
comportement des députés et des
sénateurs. Et pourtant, la France est
anssi championne des congés, ce qui
contrarie toute tentative de corré-
lation entre les deux «pauses». En
revanche, les Frangais accordent une
trés grande importance au travail
ainsi qu'd sa dimension d’épanouis-
~ sement. Loin d'&tre 'expreasion d'une
paresse nationals, le taux d'absen-
téisme élevé pourrait donc bien &tre,
au contraire, le prix & payer lorsque
nos exigences sont dégues. Un prix
gque nous payons dans notre chair car,
finalement, seuls 6% 4 139 des arréts
sont le fait d'abuseurs.

cié a ['TAE de Paris

Alors gque l'absen-
téisme touche autant
les entreprises privées que les
structures publiques, pourquoi
une telle difficulté a «en venir a
hout» ensemble?

L'ahsentéisme est un sujet délicat
pour tous, le salarié qui craint d'gtre
suspecté, le manager qui ne veut pas
&tre tenu pour responsable, les pro-
fessionnels de santé qui assurent ne
pas &tre écoutés et les rasponsables

RH qui rejettent la faute sur les uns -

et les autres! En réalité, at au-dela
des positions militantes de chacun,
il v a surtout une grande méconnais-
sance de la quastion, d'autant plus
préjudiciable qu'elle risque d'entrai-
ner vers de mauvaises pistes de réso-
lution. Le controle, par exemple, peut
conforter l'abgentéisme en renforgant
la défiance & 1'égard de la direction...
Mieux vaut parfois laisser un salarié
s'absenter deux ou trois jours et rave-
nir fringant que le contraindre & un
présentéisme moul L'important, c'est
1a motivation au réveil et c'sst ce sur
quoi l'organisation doit se concentrer.
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Doc 4

Prévention des risques : mieux vaut convaincre que
contraindre

La prévention des risques peut étre percue comme une obligation réglementaire par
les employeurs et une source de dépense supplémentaire. Souvent vécue comme
une contrainte, les agents y voient une source de complications complémentaires au
quotidien : port d’EPI, respect de procédures, obligation de formations,
habilitations...

Au-dela de cet aspect légal, la sécurité des personnes en milieu professionnel peut
également devenir un sujet qui rassemble les opérationnels comme les encadrants,
les partenaires sociaux comme la direction.

Voici quelques clefs de fonctionnement.

Le partage d’enjeux : une prise de conscience

L'accident du travail et la maladie professionnelle impactent les collectivités a
beaucoup de niveaux. Humainement, financierement, juridiquement, etc. Les
conséquences sont multiples et graves, pour les agents comme pour les employeurs.
Méconnus, ces enjeux ne sont pas suffisamment partagés : la difficulté d’'un agent
qui remplace son colléegue arrété suite a une coupure profonde a la main et qui n'a
pas I’habitude de travailler a ce poste ; le stress d’'un responsable d’équipe qui doit
gérer I'accident d’'un agent qui a chuté de 3 meétres lors du montage de tribunes et
trouver le remplacant ; la complexité d’un agent pour emmener ses enfants a I’'école
alors qu’il s’est fracturé la cheville au travail et qu’il ne peut plus conduire.

En dehors des échanges informels, les accidents et maladies professionnelles sont
insuffisamment remarqués et passent inapercus dans les communications officielles,
laissant suggérer dans I'esprit collectif que cela est normal, que cela peut arriver et
qu’il n'y a pas vraiment de solution pour éviter cela. Contrairement a I'expression
« la sécurité, il ne suffit pas den parler.. », parler de sécurité au travail
régulierement participe déja a une prise de conscience collective et l'installation
progressive de comportements « sécures ».

La démonstration d’un engagement rationnel autour d’un intérét
commun

Une démarche de prévention, quelle qu’elle soit, a pour vocation d’atteindre au
minimum deux objectifs :

e éviter les accidents du travail et maladies professionnelles ;
e dans le cas ou ils ne peuvent étre évités, diminuer leur gravité.

Ainsi, que cette démarche provienne d’une obligation réglementaire ou d’'un projet
volontariste de la part de I'employeur, elle démontre toujours un engagement pour
I'amélioration de la sécurité dans une structure. Cet engagement a donc des objectifs
fondamentalement partagés, que l'on soit employeur et ou partenaire social,
responsable ou agent.
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Toutefois, pour étre bien percue par chacun, elle doit aboutir & une amélioration de
la situation et ne doit pas se limiter a la mise en évidence de problématiques. Ainsi,
mieux vaut privilégier une démarche accessible qui aboutira a un résultat concret
pour les agents plutdt qu’'une démarche trop ambitieuse qui s’essoufflera par sa
complexité ou sa difficulté de mise en ceuvre.

La prévention : une demarche participative pour laquelle mieux vaut
« convaincre » plutot que « contraindre »

La prévention est par définition la mise en ceuvre de « verrous » qui permettent de
sécuriser une activité de travail. Ces verrous peuvent prendre la forme de gants
anti-coupure pour éviter les blessures aux mains, d’'une formation pour intervenir en
sécurité dans un local électrique ou encore d’'une procédure détaillant les étapes de
mise en marche d’'un nouveau matériel. Ces verrous sont nombreux et s’appliquent
toujours directement ou indirectement aux personnes confrontées aux risques. Une
démarche de prévention doit donc impliquer les agents qui vivent ces difficultés. lls
les vivent au quotidien, les connaissent et les ont déja souvent analysés. Ainsi, un
groupe de travail qui integre ces agents aura pour bénéfice de minimiser le temps
d’analyse grace au partage d’informations et de trouver une solution pertinente,
applicable sur le terrain, qui convient aux personnes exposées. Cette implication
contribuera également au sentiment de reconnaissance de ses participants et
aidera a les convaincre sur la réalité du risque et I'importance de sa prise en charge.
Par conséquent, cela évitera le phénomeéne de rejet d’une solution qui sera vécue par
les agents comme une contrainte supplémentaire, et peu adaptée.

Une nécessaire transparence

Au travail, chacun peut étre concerné par les conséquences de la « non-sécurité ».
Agents de prévention, partenaires sociaux, responsables hiérarchiques ou encore
agent, chaque individu peut, a un moment ou a un autre, intervenir sur le sujet car
sa situation de travail est impactée. Plus un sujet est partagé par de nombreux
acteurs, plus l'effet « bouche a oreille » intervient, impliquant des déformations et
interprétations, pour finalement aboutir a des incompréhensions voire de la
méfiance. Pour garantir une lisibilité sans faille de la bonne information sur le sujet
de la prévention, la transparence est de rigueur. Les décisions d’investissement, les
comptes-rendus de réunion, les abandons de démarche, chacun est capable
d’entendre et de comprendre sous réserve de la bonne explication. Peu a peu, cette
transparence aboutit a une confiance mutuelle, facilitant le travail collaboratif et la
mise en place de projet.

En synthese

Lorsqu’un sujet permet le partage et la compréhension d’enjeux communs, lorsqu’il
met en évidence une démarche foncierement positive dont les bénéfices seront
collectifs, il ne peut étre, a priori, que fédérateur. Reste malgré tout a engager cela
dans un esprit de collaboration constructive et de dialogue permanent.
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ETUDE | GOTOHAE 2014

La pénibilité au travail estune problématique largement parta-
gée dans lensemble des collectivités et établissements publies
territoriaux rencontrés.

Elle occupe une place centrale dans les stratégies de ressources
humaines, Qutre le fait que «la pénibilité au travail renvoie
& Phumain a travers la souffrance d’un individu dans et en
dehors du travail, d’une fagon qui peut étre irréversible et qui
peut menacer son espérance de vie », la pérﬁbilité intervient
dans toutes les questions lides au recruternent, 2 la formation,
a lemployabilité des agents, 4 la structure démographique des
effectifs, & l'allongement des carridres, 2 la fin de carriére, 4 la
mobilité, i la gestion prévisionnelle des emplois, des effectifs
et des compétences (GPEEC).

Bien que centrale, les acteurs constatent toutefois que cette
problématique peine & bénéficier d’un réel portage politique.
« Les élus ne semblent pas trés sensibles & cette question ».
« Pour certains élus, voire la direction générale, lu pénibilité au
travail est surtout synonyme de dispositifs de prévention qui
mobilisent des moyens humains coiiteux » Les actewrs de la
prévention réagissent en soulignant « qu'ils nont pas encore

La montée en puissance des problématiques de conditions de
travail en général et la consolidation d'un dispositif juridique
de la prévention qui relévent a la fois du code du travail et du
statut de la fonetion publique, conduisent & la structuration de
directions dédiées i la prévention, au sein des directions des
ressources humaines.

Tras variables dans leurs appellations, ces directions ont pour
finalité commune la sécurité et la santé au travail. Dans la plu-
part des organisations, ces directions comprennent les ser-

saisi et mesuré combien le cotlt de l'absentéisme est bien supé-
rieur ». « La culture de la prévention et la prise en compte de
la pénibilité au sens économique sont hien plus avancées sur
le secteur privé, et dans le secteur industriel en particulier ».

Toutes les collectivités ne sont pas égales devant la prise en
compte et la gestion de la pénibilité au travail. « On observe
que les collectivités les plus avancées sur ces questions sont
aussi celles qui sont les plus progressistes et les plus en dyna-
mique sur les politiques de ressources humaines : la formation
des agents, les parcours de professionnalisation, les aires de
mobilité, la GPEEC ».

Il reste toutes les autres et, en particulier, les petites collectivités
ol1 I'absence d"un agent pour raison de santé, une restriction
d'activité, vient fortement « perturber lorganisation des acti-
vités et la continuité du service ». Elles se sentent démunies et
isolées, sans réels moyens d'action.

Toutes les collectivités, quelle que soit leur taille, sont en
demande d’échanges et de mutualisation sur cette probléma-
tique.

vices de médecine préventive, de prévention et I'HEST, d'action
sociale en faveur des agents, de gestion des absences, des ser-
vices ou missions handicap, maintien dans l'emploi et insertion
professionnelle,

Les services de prévention comprennent des conseillers de
prévention et, de plus en plus fréquemment dans les organisa-
tions importantes, des ergonomes, des psychologues du travail.

Des services « mobilités internes et reconversions » leurs sont
parfois rattachés ou intégrent les services de GPEEC,

CHFPT -2 orise an sompta de 'a canillitd au traval dans les collecthvide famitodelee. 1.3
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Dans certaines structures, ces directions travaillent avec l'appui
d’'ingénieurs-conseillers en méthode et organisation rattachés
a la DRH ou & la direction générale.

Une majorité de collectivitds a opté pour une organisation
déeoncentrée, En plus des assistants de prévention présents
dans les services, ont été eréés des relais : des conseillers de
prévention, des référents sécurité-prévention ou des corres-
pondants ressources humaines en charge notamment des
problématiques de conditions de travail. Ils sont répartis sur
Pensemble des directions ou positionnés sur des directions
sensibles : interventions techniques, éducation, restauration
collective, petite enfance.

Dans 'une des collectivités de notre échantillonnage, des réfé-
rents aménagement de poste ont été nommés 2 la direction des
achats, du patrimoine et de 'informatique.

Comme le code du travail ablige ou le préconise, les démarches
de prévention deivent étre conduites selon une approche pluri-
disciplinaire, Dans I'ensemble des collectivités, tous les acteurs
rencontrés mettent en avant cette approche pluridiseiplinaire et
« décloisonnde » qui préside  la mise en ceuvre de la politique
d'hygiéne, de santé et de séeurité au travail. Elle concerne au
prernier titre les acteurs opérationnels de la prévention (méde-
cins de prévention, conseillers et assistants de prévention),
les assistantes saciales, les psychologues, les ergonomes dans
Yobjectif de « tendre vers des diagnostics partagés et des inter-
ventions complémentaires et cohérentes entre elles ».

Cette approche irrigue plus largement les autres services dela
direction des ressources humaines, les niveaux d'encadrement
i

et Pensemble des services qui peuvent coneourir a une amélio-'

ration des conditions et de la qualité de vie au travail : services
des achats, services des travaux neufs.

14 GHFPT - La prise en compte de b péndifilé au raval dans les collectivilés temitorales
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Exercice 1 (5 points)

Vous étes cadre A au sein de la direction des Ressources humaines de la commune de X de
110 000 habitants. La collectivité souffre d’un absentéisme récurrent qui crée régulierement
des dysfonctionnements au niveau des services. Afin d’engager une démarche durable, le
maire vous commande une note assortie de propositions opérationnelles sur la notion
d’absentéisme et les problématiques qui lui sont rattachées.

A partir des documents proposés ci-dessus et de vos connaissances, proposez le plan de ce
rapport avec propositions opérationnelles, sans en rédiger le contenu, en attribuant a
chaque partie et sous-partie un titre évocateur.
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Exercice 2 (4 points)

Rédigez lintroduction de ce rapport a I'appui des informations contenues dans le mini-
dossier et du plan déja élaboré.
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Exercice 3 (5 points)

Rédigez intégralement l'une des sous-parties consacrées aux préconisations, en vous
basant sur les différents documents proposés et en vous appuyant sur vos connaissances
personnelles. Vous n'oublierez pas de reporter le titre de la sous-partie choisie.
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| SEQUENCE 3 : PROJET ET CULTURE TERRITORIALE (12 points)

Exercice 1 (3 points)

Aprés avoir donné une définition de la parité, vous citerez 2 mesures ou exemples concrets
visant a favoriser I'égalité homme-femme dans la fonction publique en expliquant brievement

votre propos.
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Exercice 2 (3 points)

Aprés avoir donné une définition de la démocratie participative, vous citerez 2 exemples de
dispositifs de démocratie participative au plan local, en expliquant brievement leurs caractéristiques
principales
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Exercice 3 (6 points)

Vous initiez une démarche de formation pour accéder a un grade de catégorie A. Explicitez,
en une vingtaine de lignes, le parcours professionnel que vous souhaiteriez suivre et les
compétences et savoir-faire qu'il vous semble important d’acquérir pour y parvenir.
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