Kit Accomp. Déconc. – Vade-mecum du formateur


Kit de formation « Accompagnement de la déconcentration »

VADE MECUM DU FORMATEUR

Objectifs généraux de la démarche

Le kit est un outil conçu pour aider les responsables des services de personnel ou les DRH à faire comprendre les enjeux et le processus général de la déconcentration. Il ne s’agit pas de proposer une formation technique sur les actes déconcentrés en matière de gestion de personnel, mais bien d’expliquer le sens de ce mouvement, ses implications.

Au-delà de cet objectif, l’action proposée constitue l’occasion :

· D’échanges entre gestionnaires pouvant remplir des missions variées avec des approches différentes

· De recentrage – et donc de valorisation – du rôle du chef de service

· De valorisation des connaissances de chacun des participants : il faudra veiller en permanence à ne pas donner l’impression aux gestionnaires qu’ils « ne savent pas », mais au contraire s’appuyer sur leurs connaissances. La formation ne doit en aucun cas être vécue comme une sanction.

· De dédramatiser une situation vécue parfois avec appréhension : il sera important de démontrer que bien que la formation ne répondra pas aux attentes dans le domaine opérationnel de la déconcentration, elle est cependant indispensable pour comprendre le processus, et que le temps qu’on y consacrera est un investissement.

Le formateur

Le formateur peut être le DRH ou le chef du service de gestion des personnels. Il peut être également un cadre externe au service, possédant un minimum de « culture déconcentration de la gestion des personnels ». Il est recommandé de s’appuyer sur un ou plusieurs gestionnaires expérimenté(e)s pour préparer, voire animer cette formation.

Le formateur n’est pas celui qui sait tout. Au contraire c’est sa capacité à reconnaître les limites de ses connaissances, et aussi à savoir où et comment chercher les réponses, qui le légitimera. Néanmoins le formateur prendra soin de choisir judicieusement les exemples et les cas pratiques de façon à éviter d’être mis « en difficulté ». L’important est sa capacité à développer une réelle interactivité et rendant acteurs les personnes à former : faire trouver les bonnes réponses aux questions soulevées, les capitaliser, valoriser les connaissances des uns et des autres.

La méthode pédagogique

Dans cette action de formation trois types de pédagogies seront utilisées : l’exposé, l’animation à partir d’exemples, le travail en atelier sur un cas pratique

L’exposé :

Objectif et caractéristiques :

Transmission de connaissances à un groupe. Le formateur s’appuie sur la présentation de documents audiovisuels, et l’exposé peut être suivi de questions posées par les participants. Le formateur est l’acteur principal.

Avantages :

· Possibilité de toucher simultanément l’ensemble du groupe

· Possibilité de synthèse dans un temps relativement court de l’ensemble d’une question

· Possibilité d’insister sur ce qui est important

· Possibilité de donner du sens

Limites :

· L’exposé doit être limité dans le temps pour maintenir une qualité d’écoute et d’attention

· L’apprenant a un rôle passif limité à la prise de notes

· Le formateur a peu de moyens de tester la compréhension

· Pas de personnalisation de l’acte éducatif

Comment utiliser l’exposé dans notre contexte ?

L’exposé est adapté pour la présentation de la problématique générale, et pour la présentation des principes généraux de déconcentration, décentralisation et leurs implications sur la gestion des personnels.

L’exposé doit être interactif. Il est l’occasion de mettre en évidence les connaissances des stagiaires, souvent morcelées, et de les valoriser. Chaque thème peut être amorcé par un questionnement à partir d’un mot, d’un titre… qui permet aux stagiaires d’exprimer ce qu’ils savent, et au formateur de prendre appui pour recadrer, resituer, et développer le thème.

Lorsque l’exposé comporte une présentation utilisant l’outil informatique (par exemple l’outil en ligne réalisé par l’AMUE sur le niveau de gestion des différents actes de gestion), il est judicieux de demander à un stagiaire de réaliser lui-même la manipulation face aux autres.

L’effet contraignant de la prise de notes pourra être limité par la remise aux participants d’un support reprenant les diapositives accompagnées d’un commentaire

L’animation à partir d’exemples

Objectif et caractéristiques :

Illustrer et compléter les apports de connaissances délivrés lors de l’exposé. Le formateur propose à l’ensemble du groupe une situation caractéristique du thème traité. Il anime et oriente la discussion permettant de traiter collectivement le cas, en assurant la liaison permanente avec les apports théoriques. Le formateur a un rôle d’animation dirigée.

Avantages :

· Participation plus active des stagiaires

· Renforce l’acquisition en permettant à l’apprenant de voir les notions abordées sous un autre angle, plus pratique et expérimental

Limites :

· Suppose une grande coordination entre les apports théoriques et les cas pratiques (veiller au choix judicieux des situations traitées)

· Nécessite des qualités d’animation pour que l’expression soit réellement collective

· L’évaluation de l’appropriation des connaissances se limite à ceux qui s’expriment

Comment utiliser l’exemple dans notre contexte ?

En fonction du temps imparti et du nombre d’exemples à traiter, la méthode pédagogique aura à s’adapter, autour d’une des deux méthodes possibles :

1ère méthode :

· remise à chacun du cas proposé en exemple, sur support papier

· temps de réflexion individuelle (quelques minutes, selon le cas)

· mise en commun des réflexions de chacun devant tout le groupe

· synthèse par le formateur

autre méthode :

· présentation par le formateur de l’exemple à l’ensemble du groupe

· ouverture de la discussion (discussion « à chaud »)

· synthèse par le formateur

Le choix de l’exemple devra être judicieux pour illustrer le propos avec pertinence. Le cas donné en exemple doit également être totalement maîtrisé par le formateur qui doit éviter d’être mis en difficulté dans ce domaine (sa crédibilité est en cause)

Le travail en ateliers

Objectif et caractéristiques :

Impliquer davantage les participants autour d’un cas traité en groupe réduit et en autonomie. Les participants sont réunis en sous-groupes, chacun ayant à traiter le même cas, en gestion autonome, et dans un temps donné, à l’issue duquel aura lieu la mise en commun et la synthèse par le formateur. Les participants deviennent les acteurs principaux.

Avantages :

· Les participants sont actifs

· La réflexion peut être plus approfondie : on fait le tour de la question

· Le transfert des connaissances générales vers des applications concrètes est facilité

· Création de relations entre les participants

· Facile à organiser

· Permet au formateur de prendre du recul et de convertir son rôle en celui de facilitateur

Limites

· Les objectifs et l’organisation doivent être définis clairement par le formateur

· Difficulté de synthétiser des travaux réalisés par des groupes cloisonnés travaillant en autonomie

· Le formateur « perd la main »

· La synthèse est un exercice difficile (appropriation des travaux du groupe à travers un compte-rendu succinct et pas forcément objectif) et frustrant (une grande part de la réflexion collective échappe au formateur)

Comment l’utiliser dans notre contexte ?

Le cas pratique proposé (étude d’un arrêté) est conçu de manière à reprendre tous les aspects de la déconcentration. Durée des travaux limitée à deux heures. Effectif des sous-groupes compris entre 4 et 6 participants. Chaque sous-groupe se désigne un animateur et un rapporteur. Le formateur est à la fois observateur, régulateur, personne-ressource.

Comme pour la pédagogie de l’exemple décrite ci-dessus, le choix du cas à traiter devra être judicieux et pertinent.

Les points délicats : obstacles au processus

Au cours de la formation il est possible que des questions ou observations soient formulées par les stagiaires, mettant en cause le processus même de déconcentration, et pouvant mettre en difficulté le formateur. Voici quelques objections possibles, et les éléments de réponse pouvant être apportés :

	Objections possibles
	Réponses possibles

	Le processus semble répondre davantage au souci de se décharger de certaines tâches, plutôt qu’à la recherche de l’efficacité ou de la responsabilité administrative.


	Se décharger de certaines tâches constitue peut-être déjà une recherche d’efficacité. Mais l’explication d’ensemble du processus qui a été faite tout au long de la formation démontre au contraire qu’il s’agit d’une évolution logique et cohérente destinée à rapprocher l’acte de l’usager, et qui concerne tous les ministères.



	Il y a un manque de coordination au sein de chaque administration : on déconcentre tel acte pour un corps et pas pour un autre.
	1- c’est exact 

2- le processus est toujours en évolution et la coordination pourra s’améliorer (cf diapositive ___)

3- c’est parfois lié à des problèmes juridiques compte tenu des différences statutaires



	Les services déconcentrés n’ont pas été suffisamment associés à la définition et à la mise en œuvre du processus


	Ce n’est pas faux, ce qui donne tout son sens à la formation.

Il y a eu des informations, mais peut-être sont-elles restées sur un plan trop général, n’ont-elles pas été suffisamment démultipliée.



	La déconcentration s’accompagne d’un surcroît de travail sans transferts d’emplois
	Certaines tâches ne s’accompagnent pas nécessairement d’un surcroît de travail, au contraire. Des tâches de transmission exécutées antérieurement disparaissent. Il s’agit plutôt d’une transformation de la nature des tâches, désormais plus valorisantes.



	Qui assure le contrôle financier ?


	La question du contrôle financier n’a pas encore été réglée dans le cas de la déconcentration des actes de gestion des personnels de l’enseignement supérieur.



	La modification de la nature des tâches ne s’accompagne pas d’une valorisation en terme de carrière (reconnaissance, régime indemnitaire…)
	Elle pourra être valorisée dans un rapport d’activité, dans un entretien d’admission… plus facilement que lorsqu’il s’agissait de tâches d’exécution.

Elle devrait entraîner un rehaussement général des emplois consacrés à cette fonction, mobilisant davantage de compétences existant dans les services ou en périphérie (collaborations inter services ou inter établissements).



	L’accompagnement formation n’a pas été intégré dans le processus de déconcentration.


	Il n’est jamais trop tard… Il y a eu cependant un certain nombre d’actions d’information organisées ici ou là.
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