
Département	
  de	
  l’Ain	
  –	
  Res3tu3on	
  du	
  diagnos3c	
  dans	
  
le	
  cadre	
  d’une	
  exper3se	
  CHSCT	
  liée	
  au	
  projet	
  de	
  

réorganisa3on	
  des	
  agences	
  rou3ères	
  
	
  

Synthèse	
  –	
  Réunion	
  préparatoire	
  

	
  
Sophie	
  PERRIER	
  et	
  Véronique	
  FRAISSE	
  



Schéma	
  directeur	
  d’interven3on	
  

• Présenta8on	
  
méthodologique	
  au	
  CHSCT	
  
le	
  20	
  janvier	
  :	
  offert	
  

• Analyse	
  documentaire	
  
permeHant	
  de	
  comprendre	
  
le	
  contexte	
  /	
  historique	
  (2	
  
jours)	
  

• Réunion	
  COPIL	
  
Réorganisa8on	
  des	
  routes	
  +	
  
SST	
  (20/01)	
  

• 	
  Entre8ens	
  membres	
  CHSCT	
  
(2/02)	
  :	
  	
  IRP	
  (DP,	
  CHSCT,	
  
CE…),	
  préventeurs	
  

Phase	
  1	
  

• Accompagnement	
  de	
  la	
  
Direc8on	
  sur	
  un	
  site	
  lors	
  
d’une	
  réunion	
  de	
  
présenta8on	
  de	
  la	
  
réorganisa8on	
  (31/01)	
  

• Entre8ens	
  avec	
  les	
  
Responsables	
  d’agence	
  et	
  de	
  
pôle	
  (7/02)	
  	
  

• Entre8ens	
  avec	
  des	
  agents	
  de	
  
route	
  d’un	
  futur	
  pôle	
  de	
  
travaux	
  en	
  régie	
  et	
  d’un	
  futur	
  
pôle	
  territorial	
  (9	
  et	
  15/02)	
  

Phase	
  2	
  

• Analyse	
  des	
  données	
  
recueillies	
  et	
  rédac8on	
  du	
  
livrable	
  (3	
  jours)	
  	
  

• Point	
  intermédiaire	
  OS	
  
(22/02)	
  

• Point	
  intermédiaire	
  COPILR	
  
(27/02)	
  

• Res8tu8on	
  Direc8on	
  et	
  
membres	
  CHSCT	
  puis	
  en	
  CE	
  
(28/02)	
  

Phase	
  3	
  

	
  
Pas	
  de	
  livrable	
  à	
  ce	
  stade	
  

	
  

Livrable	
  :	
  Rapport	
  de	
  
diagnos8c	
  et	
  préconisa8ons	
  

Le	
  rétroplanning	
  sera	
  réajusté	
  avec	
  le	
  la	
  direc4on	
  et	
  les	
  représentants	
  du	
  personnel	
  membres	
  du	
  CHSCT	
  notamment.	
  
Fin	
  de	
  projet	
  prévu	
  le	
  28	
  février	
  2017.	
  

Communica3on	
  auprès	
  
	
  du	
  personnel	
  3,5j	
  

2j	
  

3,5j	
  Communica3on	
  auprès	
  
	
  du	
  personnel	
  



Documents	
  recueillis	
  	
  

Documents	
  demandés	
   Documents	
  reçus	
  

-­‐  LeHre	
  de	
  commande	
  (cahier	
  des	
  charges)	
   OUI 

-­‐  Recours	
  du	
  CHSCT	
  du	
  Département	
  de	
  l’Ain	
  à	
  un	
  expert	
  agréé	
  dans	
  le	
  
cadre	
  de	
  l’ar8cle	
  42	
  du	
  décret	
  n°85-­‐603	
  du	
  10	
  juin	
  1985	
  par	
  délibéra8on	
  
en	
  date	
  du	
  16	
  décembre	
  2016	
  

OUI 

-­‐  Conclusions	
  de	
  l’audit	
  et	
  point	
  d’étapes	
  (suite	
  audit)	
   OUI 

-­‐  Présenta8on	
  audit	
  encadrement	
   OUI 

-­‐  Présenta8on	
  aux	
  OS	
   OUI 

-­‐  Présenta8on	
  de	
  la	
  bourse	
  aux	
  postes	
  de	
  la	
  Direc8on	
  des	
  routes	
  6	
  janvier	
  
2017	
  

OUI 

-­‐  Règlement	
  du	
  temps	
  de	
  travail	
   OUI 

-­‐  Détermina8on	
  de	
  l’impact	
  de	
  la	
  réorganisa8on	
  de	
  la	
  direc8on	
  des	
  routes	
  
sur	
  les	
  condi8ons	
  de	
  travail,	
  la	
  santé	
  et	
  la	
  sécurité	
  au	
  travail	
  

OUI 

-­‐  Calendrier	
  des	
  visites	
  des	
  6	
  agences	
  et	
  SRE	
  	
   OUI 

-­‐  Moyenne	
  d’âge	
  par	
  agent	
  Bourse	
  aux	
  poste	
   OUI 



Environ	
  77	
  personnes	
  interviewées	
  en	
  entre3ens	
  exploratoires	
  et	
  collec3fs	
  soit	
  22%	
  (sur	
  350	
  
agents)	
  
	
  

à  2h	
  par	
  entre8en	
  collec8f	
  
à  Bonne	
  par8cipa8on	
  

Popula3on	
  rencontrée	
  

Départements	
  
de	
  l’Ain	
  

Direc3on
/	
  cadres	
  

SST	
  /	
  
Préventeurs	
  

Organisa3ons	
  
syndicales	
  

Responsables	
  
Pôles	
  	
  

Chefs	
  de	
  chan3ers	
   Agents	
  

Nombre	
  de	
  
personnes	
  
rencontrées	
  

6	
   4	
  
	
  

7	
   20	
   10	
   30	
  



IMPACT	
  DU	
  PROJET	
  DE	
  RÉORGANISATION	
  
ET	
  RISQUES	
  ASSOCIÉS	
  –	
  SYNTHESEET	
  
METHODOLOGIE	
  D’INTERVENTION	
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Facteurs	
  de	
  santé	
  au	
  travail	
  

6	
  

Sens	
  

Contenu	
  

Rôles	
  

Reconnaissance	
  

Ambiance	
  Condi8ons	
  
de	
  travail	
  

Process	
  

Equilibre	
  

Appartenance	
  

Le	
  sens	
  donné	
  au	
  Travail,	
  son	
  u8lité	
  

Autonomie	
  /	
  lien	
  entre	
  les	
  mo8va8ons	
  
Individuelles	
   et	
   le	
   poste	
   occupé,	
  
Perspec8ves	
  d’avenir	
  

Clarté	
   et	
   complémentarité	
  
des	
   rôles	
   au	
   sein	
   de	
   l’équipe/
organisa8on	
  pour	
  aHeindre	
  les	
  
objec8fs	
  communs	
  

Individuelle,	
  collec3ve	
  ;	
  financière,	
  
non	
  financière	
  (reconnaissance	
  des	
  
pairs,	
  de	
  son	
  encadrement,	
  etc.)	
  

Plaisir	
  à	
  retrouver	
  les	
  collègues,	
  sou3en,	
  
entraide,	
  confiance,	
  convivialité	
  au	
  sein	
  
de	
  l’équipe	
  

Condi8ons	
  et	
  cadre	
  de	
  travail	
  
(localisa8on	
  des	
  bureaux,	
  
aménagements,	
  etc.)	
  

C l a r t é 	
   d e s 	
   p r o c e s s	
   d e	
  
f o n c 8 o n n emen t	
   ( C ommen t	
  
l’informa8on	
   circule	
   ?	
   Comment	
  
sont	
  prises	
  les	
  décisions	
  ?	
  Comment	
  
s’organisent	
  les	
  réunions	
  ?)	
  

Equilibre	
  perçu	
  entre	
  	
  vie	
  
professionnelle	
  et	
  vie	
  
personnelle	
  /	
  l’énergie	
  qu’il	
  
nous	
  reste	
  après	
  le	
  travail	
  

Fierté	
  d’appartenir	
  à	
  l’établissement	
  et	
  à	
  
l’équipe	
  



	
  

–  Le	
  COPIL	
  de	
  réorganisa8on	
  indique	
  que	
  la	
  réflexion	
  sur	
  le	
  changement	
  en	
  cours	
  et	
  la	
  prépara8on	
  de	
  
ce	
   projet	
   ont	
   débuté	
   depuis	
   de	
   nombreux	
   mois	
   avec	
   des	
   enjeux	
   stratégiques	
   (contraintes	
  
budgétaires,	
  main8en	
  et	
  qualité	
  des	
  missions	
  de	
  service	
  public)	
  et	
  opéra8onnels	
  (mutualisa8on	
  des	
  
ressources	
  et	
  moyens,	
  op8misa8on/efficacité/efficience	
  de	
  l’ac8vité/transmission	
  des	
  savoirs).	
  

–  Dans	
  ce	
  cadre,	
  le	
  COPILR	
  met	
  en	
  avant	
  le	
  processus	
  par8cipa8f	
  mis	
  en	
  œuvre,	
  à	
  par8r	
  de	
  mai	
  2016,	
  
impliquant	
  majoritairement	
  des	
  agents	
  encadrants.	
  

–  Les	
   agents	
   ont	
   exprimé	
   de	
   leur	
   côté	
   que	
   le	
   service	
   des	
   routes	
   avait	
   déjà	
   vécu	
   un	
   changement	
  
important	
  avec	
   la	
  réforme	
  de	
  2007	
  (décentralisa8on)	
   ,	
  avec	
  des	
   impacts	
  plus	
  ou	
  moins	
  significa8fs	
  
selon	
  les	
  agents.	
  	
  

	
  
–  Un	
   personnel	
   (agent	
   encadrants,	
   non	
   encadrants)	
   qui	
   comprend	
   le	
   principe/la	
   nécessité	
   du	
  

changement	
  pour	
  s’adapter	
  à	
  son	
  environnement	
  et	
  aux	
  nouvelles	
  exigences.	
  
	
  
–  Les	
  entre8ens	
  collec8fs	
  menés	
  montrent	
  une	
  volonté	
  partagée	
  par	
  tous	
  de	
  bien	
  faire	
  et	
  d’améliorer	
  

les	
  points	
  de	
  faiblesse	
  de	
  l’organisa8on	
  actuelle	
  et	
  la	
  qualité	
  de	
  service	
  -­‐No8on	
  de	
  service	
  public.	
  

–  Les	
  experts	
  CHSCT	
  notent	
  une	
  par8cipa8on	
  construc8ve	
  des	
  personnels	
  rencontrés	
  pour	
  l’exper8se,	
  
qui	
   intervient	
  tard,	
  à	
  savoir	
  dans	
  la	
  dernière	
  phase	
  de	
  prépara8on	
  et	
   juste	
  avant	
   la	
  mise	
  en	
  œuvre	
  
opéra8onnelle,	
  prévue	
  début	
  mai	
  2017.	
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Un	
  contexte	
  et	
  une	
  démarche	
  



	
  

–  Le	
  COPIL	
  de	
  réorganisa8on	
  indique	
  que	
  la	
  réflexion	
  sur	
  le	
  changement	
  en	
  cours	
  et	
  la	
  prépara8on	
  de	
  
ce	
   projet	
   ont	
   débuté	
   depuis	
   de	
   nombreux	
   mois	
   avec	
   des	
   enjeux	
   stratégiques	
   (contraintes	
  
budgétaires,	
  main8en	
  et	
  qualité	
  des	
  missions	
  de	
  service	
  public)	
  et	
  opéra8onnels	
  (mutualisa8on	
  des	
  
ressources	
  et	
  moyens,	
  op8misa8on/efficacité/efficience	
  de	
  l’ac8vité/transmission	
  des	
  savoirs).	
  

–  Dans	
  ce	
  cadre,	
  le	
  COPILR	
  met	
  en	
  avant	
  le	
  processus	
  par8cipa8f	
  mis	
  en	
  œuvre,	
  à	
  par8r	
  de	
  mai	
  2016,	
  
impliquant	
  majoritairement	
  des	
  agents	
  encadrants.	
  

–  Les	
   agents	
   ont	
   exprimé	
   de	
   leur	
   côté	
   que	
   le	
   service	
   des	
   routes	
   avait	
   déjà	
   vécu	
   un	
   changement	
  
important	
  avec	
   la	
  réforme	
  de	
  2007	
  (décentralisa8on)	
   ,	
  avec	
  des	
   impacts	
  plus	
  ou	
  moins	
  significa8fs	
  
selon	
  les	
  agents.	
  	
  

	
  
–  Un	
   personnel	
   (agent	
   encadrants,	
   non	
   encadrants)	
   qui	
   comprend	
   le	
   principe/la	
   nécessité	
   du	
  

changement	
  pour	
  s’adapter	
  à	
  son	
  environnement	
  et	
  aux	
  nouvelles	
  exigences.	
  
	
  
–  Les	
  entre8ens	
  collec8fs	
  menés	
  montrent	
  une	
  volonté	
  partagée	
  par	
  tous	
  de	
  bien	
  faire	
  et	
  d’améliorer	
  

les	
  points	
  de	
  faiblesse	
  de	
  l’organisa8on	
  actuelle	
  et	
  la	
  qualité	
  de	
  service	
  -­‐No8on	
  de	
  service	
  public.	
  

–  Les	
  experts	
  CHSCT	
  notent	
  une	
  par8cipa8on	
  construc8ve	
  des	
  personnels	
  rencontrés	
  pour	
  l’exper8se,	
  
qui	
   intervient	
  tard,	
  à	
  savoir	
  dans	
  la	
  dernière	
  phase	
  de	
  prépara8on	
  et	
   juste	
  avant	
   la	
  mise	
  en	
  œuvre	
  
opéra8onnelle,	
  prévue	
  début	
  mai	
  2017.	
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Un	
  contexte	
  et	
  une	
  démarche	
  



	
  

•  Les	
  experts	
  Actems	
  conseil	
  relèvent	
  une	
  vision	
  commune	
  de	
  la	
  situa3on	
  actuelle	
  lors	
  
des	
  entre3ens	
  collec3fs	
  :	
  	
  

–  Un	
  	
  encadrement	
  loyal,	
  engagé,	
  impliqué,	
  construc3f	
  mais	
  très	
  inquiet	
  sur	
  le	
  calendrier	
  
de	
   mise	
   en	
   œuvre	
   très	
   rapide	
   avec	
   un	
   manque	
   d’informa8ons/direc8ves	
   :	
   liens	
  
fonc8onnels	
   non	
   définis,	
   projets	
   de	
   service	
   qui	
   ques8onnent	
   le	
   lien	
   avec	
   les	
   services	
  
centraux,	
   insuffisance	
   de	
   concerta8on	
   entre	
   les	
   agences	
   pour	
   co-­‐construire	
   et	
  
harmoniser	
   les	
   pra8ques	
   dans	
   une	
   logique	
   transversale,	
   des	
   infrastructures	
   non	
  
adaptées	
   pour	
   accueillir	
   les	
   agents,	
   des	
   modalités	
   de	
   communica8on	
   et	
   des	
   circuits	
  
d’informa8on	
  à	
  caler,	
  des	
  processus	
  de	
  décision	
  à	
  valider	
  …	
  

–  Des	
   agents	
   des	
   routes	
   inquiets	
   de	
   leur	
   devenir	
   immédiat	
   (poste	
   de	
   travail	
   :	
   lieu,	
  
contenu,	
  équipe,	
  responsable)	
  et	
  de	
  leur	
  charge	
  et	
  organisa8on	
  de	
  travail	
  	
  

–  Notons	
   également	
   que	
   la	
   charge	
   de	
   travail	
   des	
   agents	
   administra8fs	
   augmente	
  
considérablement	
  (ex	
  :	
  passage	
  de	
  	
  la	
  ges8on	
  de	
  40	
  à	
  plus	
  de	
  60	
  agents	
  )	
  

–  Un	
   projet	
   perçu	
   comme	
   porté	
   par	
   quelques	
   personnes	
   et	
   peu	
   fédérateur.	
  
Communica8on	
  insuffisante	
  /non	
  adaptée	
  (enjeux,	
  objec8fs,	
  sens,	
  modalités)?	
  

	
  

	
  
	
  

Des	
  inquiétudes	
  très	
  fortes	
  à	
  l’échéance	
  de	
  mai	
  	
  



	
  

–  Le	
  COPILR	
  réalise	
  des	
  «	
  ajustements	
  »	
  permanents	
  qui	
  impactent	
  la	
  bourse	
  aux	
  postes	
  
⇒ Ces	
   fonc8onnements	
   ajoutent	
   un	
   sen8ment	
   d’insécurité	
   voire	
   de	
   l’injus8ce	
   dans	
   le	
  

traitement	
  de	
  situa8ons	
  individuelles	
  
⇒ Les	
  agents	
  ont	
  le	
  sen8ment	
  d’un	
  manque	
  de	
  prépara8on	
  et	
  d’an8cipa8on	
  du	
  projet	
  (quel	
  

pilotage	
  de	
  projet	
  ?)	
  

–  Un	
   volet	
   RH	
   dont	
   les	
   enjeux	
   humains	
   et	
   organisa3onnels	
   semblent	
   avoir	
   été	
  
insuffisamment	
  pris	
  en	
  compte	
  et	
  cela	
  reques8onne	
  le	
  processus	
  par8cipa8f	
  (non	
  prise	
  
en	
  compte	
  des	
  alertes	
  et	
  des	
  proposi8ons/alterna8ves	
  émises	
  dans	
  les	
  groupes	
  de	
  travail	
  
par	
  les	
  agents	
  encadrants	
  et	
  absence	
  d’agents	
  opéra8onnels)	
  

–  Peu	
  de	
  percep3on	
  de	
  bénéfices	
  réels	
  dans	
  le	
  travail	
  (compétences	
  ?	
  déplacements	
  ?)	
  
•  «	
  on	
  a=end	
  de	
  voir	
  »	
  

–  Une	
  absence	
  de	
  sens	
  pour	
  ce	
  projet	
   (pour	
  quoi	
  on	
  change	
  et	
  pour	
   faire	
  quoi	
  ?)	
  et	
  une	
  
incapacité	
  partagée	
  à	
  se	
  projeter	
  dans	
   la	
  nouvelle	
  organisa8on	
  –	
  messages	
  paradoxaux	
  
sur	
  les	
  enjeux	
  et	
  qui	
  évoluent	
  au	
  fil	
  du	
  temps	
  

⇒ Des	
  impacts	
  sur	
  la	
  sphère	
  familiale	
  (financiers,	
  équilibre,	
  qualité	
  de	
  vie)	
  
	
  	
  

Des	
  inquiétudes	
  très	
  fortes	
  à	
  l’échéance	
  de	
  mai	
  



•  Des	
   incer3tudes	
   générées	
   par	
   une	
   temporalité	
   perçue	
   comme	
   «	
   courte	
   »	
   et	
   un	
  
manque	
  de	
  cer3tudes	
  opéra3onnelles	
  ?	
  	
  

•  Les	
  agents	
  s’interrogent	
  encore	
  sur	
  les	
  fonc3onnements	
  à	
  venir	
  :	
  	
  	
  

–  La	
  ges8on	
  des	
  changements	
  mul8ples	
  en	
  situa8on	
  de	
  travail	
  réel	
  (poste,	
  lieu,	
  équipe,	
  chef,	
  
OT,	
  méthodes	
  de	
  travail,	
  compétences)	
  	
  

–  Les	
  impacts	
  financiers	
  (pertes	
  sur	
  les	
  nuits,	
  charges	
  supplémentaires)	
  	
  
–  Les	
  condi8ons	
  de	
  travail	
  futures	
  (ex	
  :	
  repas	
  dans	
  le	
  camion	
  sur	
  des	
  chan8ers	
  ponctuels)	
  ?	
  	
  
–  La	
  mise	
  en	
  place	
  de	
  nouvelles	
  organisa8ons	
  pour	
   répondre	
  aux	
  contraintes	
  personnelles	
  

émergentes	
  (départ	
  an8cipé	
  pour	
  rejoindre	
  un	
  chan8er,	
  pause	
  méridienne)	
  	
  
–  L’accueil	
  des	
  effec8fs	
  prévisionnels	
  dans	
  les	
  infrastructures	
  actuelles	
  (faible	
  surface,	
  peu	
  de	
  

bureaux,	
  absences	
  de	
  ves8aire,	
  etc.)	
  
–  L’absence	
   de	
   clarifica8on	
   des	
   modalités	
   de	
   collabora8on	
   dans	
   une	
   organisa8on	
  

matricielle	
  :	
  quid	
  des	
  liens	
  fonc8onnels	
  et	
  hiérarchiques	
  et	
  des	
  règles	
  de	
  fonc8onnement	
  ?	
  
Qui	
  évalue,	
  arbitre,	
  décide	
  ?	
  Comment	
  ça	
  marche	
  ?	
  

–  Quel	
   risque	
   de	
   «	
   mobilité	
   forcée	
   »	
   ?	
   Convoca8ons/incita8ons	
   ?	
   Quelles	
   marges	
   de	
  
manœuvre	
  ?	
  Quel	
  accompagnement	
  ?	
  

11	
  

Des	
  inquiétudes	
  très	
  fortes	
  à	
  l’échéance	
  de	
  mai	
  



–  Phase	
  pilote	
  ?	
  Scénarios	
  organisa8onnels	
  ?	
  Modalités	
  d’évalua8on	
  ?	
  Comment	
  intégrer	
  
à	
  postériori	
  de	
  la	
  réflexion	
  «	
  prescrite	
  »,	
  les	
  compétences	
  techniques	
  et	
  celles	
  acquises	
  
avec	
  l’expérience	
  ?	
  Quid	
  du	
  référen8el	
  de	
  compétences	
  ?	
  	
  

–  Ar8cula8on	
  poli8que	
  du	
  Département,	
  projets	
  de	
  service/agences/groupe	
  ?	
  Et	
  services	
  
centraux	
  ?	
  	
  

–  Réalité	
  de	
  travail	
  des	
  chefs	
  de	
  chan8ers	
  :	
  embauche	
  au	
  centre,	
  pilotage	
  des	
  chan8ers,	
  
présence	
  terrain,	
  bureau	
  agence	
  …	
  

–  Nouveaux	
  disposi8fs	
  de	
  communica8on	
  et	
  concerta8on	
  en	
  mode	
  projet	
  au	
  niveau	
  des	
  
groupes	
   et	
   inter	
   agences	
   –	
   Nouvelles	
   pra8ques	
   de	
   management,	
   émergence	
   d’une	
  
nouvelle	
   culture	
  managériale	
   –	
  Quel	
   programme	
  de	
  montée	
  en	
   compétences	
   sur	
   ces	
  
nouveaux	
  sujets	
  ?	
  	
  

–  Que	
  deviennent	
  les	
  process	
  inscrits	
  dans	
  les	
  normes	
  9001	
  et	
  14001	
  ?	
  

⇒ Projec3on	
   au	
   2/05	
   ?	
   Le	
   reste	
   à	
   faire	
   ?	
   Accompagnement	
   prévu	
   ?	
   Quelles	
   étapes	
   ?	
  
Objec3fs	
  ?	
  Modalités	
  ?	
  

⇒ Sans	
  réponse	
  ?	
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Des	
  ques3ons	
  à	
  clarifier	
  pour	
  la	
  mise	
  en	
  œuvre	
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Déterminants	
  impactés	
  par	
  la	
  réorganisa3on	
  (modèle	
  tensions/régula3ons)	
  



•  Changements	
   au	
   travail	
   et	
   à	
   la	
   stratégie	
   (ac3ons	
   sur	
   l’accompagnement	
   des	
  
changements)	
  

–  Perte	
  de	
  repères	
  (lieu,	
  mé8er,	
  équipe,	
  chef,	
  régles,	
  cadres	
  de	
  travail)	
  
–  Manque	
  de	
  clarté	
  de	
  liens	
  (hiérarchiques	
  et	
  fonc8onnels)	
  
–  Méthodes	
  de	
  travail	
  floues,	
  pas	
  de	
  sens	
  des	
  changements	
  	
  	
  

•  Rela3ons	
  et	
  comportements	
  (ac3ons	
  sur	
  le	
  management	
  et	
  le	
  dialogue	
  social)	
  

–  Changement	
   culturel	
   profond	
   de	
   la	
   ligne	
   managériale	
   -­‐	
   comment	
   apprendre	
   à	
   travailler	
  
ensemble	
  ?	
  (non	
  négociable	
  en	
  mode	
  projet)	
  

–  Sen8ment	
  d’injus8ce	
  (bourse	
  aux	
  postes)	
  
–  Résigna8on/frustra8ons	
  des	
  agents	
  (non	
  choix	
  –	
  processus	
  par8cipa8f)	
  
–  Appartenance	
  équipe/territoire	
  
–  Craintes,	
  peur,	
  insécurité	
  

Déterminants	
  impactés	
  par	
  la	
  réorganisa3on	
  (modèle	
  tensions/régula3ons)	
  



•  Organisa3on	
  du	
  travail	
  
	
  

–  Horaires	
  et	
  pause	
  déjeuner	
  
–  Spécialisa8on	
  des	
  ac8vités,	
  pénibilité,	
  compétences	
  (non	
  mobilisées	
  ou	
  non	
  maîtrisées)	
  
–  An8cipa8on,	
  urgence,	
  charge	
  de	
  travail,	
  réac8vité	
  
–  Moyens,	
  matériels,	
  forma8on	
  
–  Pressions,	
  objec8fs	
  	
  

•  Valeurs	
   et	
   exigences	
   des	
   agents	
   (ac3ons	
   sur	
   la	
   santé	
   au	
   travail,	
   les	
   RH	
   et	
   la	
  
qualité	
  de	
  vie	
  au	
  travail)	
  

–  Impacts	
  financiers	
  
–  Perte	
  de	
  reconnaissance	
  du	
  travail	
  et	
  des	
  compétences	
  
–  Sen8ment	
  d’être	
  «	
  déplaçable	
  »	
  en	
  fonc8on	
  des	
  besoins	
  
–  Risque	
  de	
  perte	
  de	
  vision	
  globale	
  des	
  chan8ers	
  ,	
  condi8ons	
  de	
  travail	
  dégradées	
  
–  Perte	
  d’autonomie,	
  démo8va8on	
  ,	
  perte	
  du	
  sens	
  du	
  service	
  public,	
  pas	
  de	
  vision	
  de	
  l’usager	
  dans	
  

ce	
  projet	
  

Déterminants	
  impactés	
  par	
  la	
  réorganisa3on	
  (modèle	
  tensions/régula3ons)	
  



	
  

•  Pour	
  l’individu	
  à	
  tous	
  les	
  niveaux	
  de	
  fonc3on	
  :	
  	
  
–  Perte	
  de	
  confiance	
  en	
  soi	
  /	
  démo8va8on	
  
–  Perte	
  d’autonomie	
  dans	
  le	
  travail	
  
–  Démul8plica8on	
  des	
  arrêts	
  
–  Souffrance	
  pour	
  certains	
  
–  Pénibilité	
  liée	
  à	
  la	
  spécialisa8on	
  et/ou	
  à	
  la	
  charge	
  mentale	
  

•  Pour	
  le	
  collec3f	
  de	
  travail	
  :	
  
–  Absentéisme	
  
–  Affaiblissement	
  de	
  l’entraide	
  /	
  Tensions	
  voire	
  conflits	
  
–  Modes	
  collabora8fs	
  fragilisés	
  entre	
  encadrants	
  -­‐	
  Pilotage	
  managérial	
  en	
  faiblesse	
  
–  Perte	
  des	
  process	
  de	
  régula8on	
  
–  Risque	
   d’augmenta8on	
   des	
   accidents	
   de	
   travail	
   avec	
   une	
   dilu8on	
   des	
   responsabilités	
   dans	
   un	
  

fonc8onnement	
  matriciel	
  peu	
  clair	
  
–  Perte	
  de	
  compétences	
  avec	
  la	
  spécialisa8on	
  et	
  les	
  départs	
  en	
  retraite	
  

•  Sur	
  le	
  travail	
  :	
  
–  Perte	
  de	
  la	
  qualité	
  du	
  travail	
  -­‐	
  Efficience	
  dégradée	
  
–  Charge	
  de	
  travail	
  en	
  augmenta8on	
  (au	
  démarrage	
  voire	
  plus)	
  
–  Arrêts	
  de	
  l’ac8vité	
  ?	
  

	
  
	
  
	
  

Conséquences	
  des	
  sources	
  de	
  tension	
  relevées	
  sur	
  le	
  terrain	
  



Vos	
  op3ons	
  d’ac3on	
  ?	
  	
  
M
ise

	
  e
n	
  
pl
ac
e	
  
du

	
  p
ro
je
t	
  a

u	
  
2	
  
m
ai
	
  	
  e
n	
  
l’é
ta
t	
  	
  
	
  

• Risques	
  et	
  
conséquences	
  cités	
  
dans	
  le	
  présent	
  rapport	
  

• Quelle	
  faisabilité	
  du	
  
projet	
  entre	
  le	
  17	
  
février	
  et	
  le	
  2	
  mai	
  ?	
  

Re
po

rt
	
  d
e	
  
la
	
  m

ise
	
  e
n	
  
œ
uv
re
	
  d
u	
  
pr
oj
et
	
  ?
	
  	
  	
  

• Appari8on	
  de	
  nouveaux	
  
risques	
  «	
  humains	
  et	
  
organisa8onnels	
  »	
  liés	
  
aux	
  incer8tudes	
  et	
  aux	
  
ac8ons	
  déjà	
  en	
  cours	
  

• Risque	
  d’impacts	
  forts	
  
sur	
  la	
  santé	
  des	
  agents	
  à	
  
tous	
  les	
  niveaux	
  de	
  
fonc8on	
  

Dé
pl
oi
em

en
t	
  e

n	
  
m
od

e	
  
pr
oj
et
	
  	
  	
  

• Défini8on	
  et	
  
expérimenta8on	
  de	
  cas	
  
«	
  concrets	
  »,	
  	
  
opéra8onnels	
  (modes	
  
normal	
  et	
  dégradé)	
  

• Défini8on	
  de	
  jalons	
  sur	
  
du	
  court,	
  moyen	
  et	
  long	
  
terme	
  sur	
  les	
  objec8fs,	
  
les	
  moyens	
  

• Projet	
  évolu8f	
  et	
  
défini8on	
  des	
  modalités	
  
d’ajustement	
  
acceptable	
  	
  

• Qui	
  décide	
  ?	
  

1	
  
	
  
	
  

2	
  
	
  
	
  

3	
  
	
  
	
  

=>	
  Ce	
  temps	
  d’aHente	
  entre	
   l’annonce	
  et	
   la	
  mise	
  en	
  œuvre	
  concrète	
  est	
  difficile	
  pour	
  tous.	
  
«	
  vivement	
  le	
  2	
  mai	
  qu’on	
  y	
  soit,	
  	
  pour	
  être	
  fixé	
  sur	
  notre	
  poste»	
  




