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GLOSSAIRE DE L’'ETUDE

Administration communale : C’est I'organisation et la mise en ceuvre des
activités nécessaires la satisfaction de l'int@gé@béral par, et dans la
commune,

- activités tendant au maintien de I'ordre pubdoslequel il n'y a pas de
vie sociale possible et qui constituent la polidmanistrative

- activités visant l'octroi aux usagers de praéstest que l'initiative privée
ne peut pas ou ne veut pas prendre en charge ebstituent les services
publics.

Au sens largel’administration communale est 'ensemble des activités
administratives qui, en vue de la satisfaction ‘t@érét général, sont
organisées par cette personne morale de droitpgilest la commune.

Agents communaux :Ce sont les fonctiorivres communaux.

L’agent contractuel est en général, régi par le droit privé. Il eshao
employé par I'administration publique pendant uagque déterminée.

Carriére : La carriere du fonctionnaire évoque l'idée dliam stable et de
longue durée entre I'administration et celui-ci @ait plusieurs étapes
suscitant autant de rapports voire de problemesligues particuliers.
Nous distinguons la carriere hiérarchisée et laararplane.

La carriere hiérarchisée est celle des fonctionnaires qui ont vocation a
exercer des fonctions de plus en plus éleveesregrgssant vers le
sommet de la hiérarchie statutaire, de grade aeged le cas échéant, de
catégorie en categorie.

La carriere plane est celle des fonctionnaires, qui en vertu dedane
particuliere de leur cadre ou de leurs emplois wtation a toujours
exercer le méme ordre de fonction sans changeatkgorie statutaire.
Mais elle apparait moins motivante.

Le Maire : il est chargé de I'administration. Il est dore t¢hef de
I'administration communale. Il est 'organe exécutif de la commune, le
premier magistrat municipal sans leqli@tiministration communale, au
sens large ne serait pas en état de fonctionner.
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Collectivitées territoriales: Ce sont des regroupements humains
geographiqguement situés, a qui I'Etat a conféréptsonnalité et
I'autonomie financiere.

Décentralisation : C'est le mode d’administration dans lequel les
collectivités publiqgues se voient reconnaitre larspenalité morale
distincte de I'Etat et le pouvoir de décision pmpLa décentralisation
signifie donc un transfert de pouvoir, de compéterst surtout de
ressources au plan local, pour permettre a la ptpal a la base de
participer pleinement a la gestion des affairealkx

Développement local: C’est un processus concerté et planifié
d’enrichissement économique, social et culturehd’docalité donnée. Il
vise donc d'une part, la satisfaction des besoimsddmentaux des
habitants de ladite localité et d'autre part, lasenien place d'un
environnement de plus en plus propice a I'épanemssit des habitants et
de leur descendance.

La Fonction Publique de carriére : Dans un régime de carriere, le
fonctionnaire est recruté dans un corps en fona®@sa formation initiale.
Chaque corps est subdivisé en différents gradesnémes subdivisés en
échelles ou hiérarchies et en échelons. Chaqudoéchst rattaché a un
indice qui sert comme base de calcul du salaiteege.

Le fonctionnaire recruté dans un corps, évolue danemps a travers les
grades et les échelons indépendamment des empldisatupe.

La Fonction d’emploi : la rémunération de base est fonction de I'emploi
occupé. Un emploi est caractérisé par un ensenght@ahes a réaliser et
un profil professionnel (qualifications et expegen).

Le fonctionnaire communal est celuqui remplit une fonction publique,
en d’autre terme, une personne qui occupe en d#éqda titulaire, un
emploi permanent dans les cadres d’une admin@trabmmunale.

La gestion des carriéres :c’est un ensemble d’activités qui vise a
planifier, organiser, mettre en ceuvre et contri@emouvements de main-
d’ceuvre depuis I'entrée des personnes dans I'etgesjuisqu’a leur départ.

Indemnité : Les indemnités ont pour objet de compenser ce&dain
charges ou aléas professionnels excédant les moredinormales de
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I'emploi, de rembourser les frais exposés ou susiep d’étre exposés du
fait des fonctions exercées.

Plan de Développement Communal Cadre retracant 'ensemble des
programmes et projets cohérents et concertés ddagpgement a exécuter
en adéquation avec les orientations nationalesgaimales et qui précise le
but, les objectifs, les stratégies et les résublatgteindre dans un temps
donné ainsi que les moyens nécessaires. (Missioédentralisation, le
Guide du Maire, 2006).

Prime : Les primes sont octroyées en vue de récompensaralaere

exemplaire de servir ou de compenser certainesgebaou aléas
professionnels excédent les conditions normales I'éi@ploi et de

rembourser les frais exposés ou susceptibles d&tpesés du fait des
fonctions exerceées.

Rémunération : C’est I'ensemble des charges que I'Etat ou la conanu
engage en contrepartie du service rendu par sofogép

La rémunération de I'agent communal comporte lgetmzent de base, les
prestations familiales et, le cas échéant, lesgwiat indemnités.
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RESUME

Le Bénin, a linstar des pays francophones d'Afegua hérité d'une

administration calquée sur le modele francais.

L’administration francaise est caractériseée pasysteme de la fonction
publigue de carriere. On appelle ainsi 'adminisbim dans laquelle les agents sont
recrutés pour y travailler de fagcon permanentg ftire carriere. Le fonctionnaire
n'est pas recruté dans un emploi déterminé maectfdans un corps ou un cadre

d’emploi et peut occuper pendant sa vie professilbemn des emplois variés.

La prise en charge par les populations elles-médeeta gestion de leurs
propres affaires est un grand défi de développenmp@ seules les autorités

communales pourront aider les populations a relever

Cependant, tous les textes sont restés mueta sifuation de ses ressources
humaines qui constituent le levier de tout dévetmppnt. En absence d'un statut
propre, la situation juridique du personnel dedlectivités locales en général et de la
commune d’Abomey-Calavi en particulier s’applique & base du SGAPE (Loi n°
86-013 du 26 février 1986).

L’expérience béninoise du pouvoir central a étdram au développement
économique durable et un goulot d’étranglement umagela responsabilisation des
collectivités locales en vue de permettre l'organg du développement des
communes. Dans le respect des options démocratigusss a la Conférence des
forces vives de la Nation de février 1990, le Bé&sigst engagé dans un processus de

réforme de son Administration.

Comme toute politique réformatrice, celle engag&eBénin a pour
principaux objectifs

* la clarification des missions de I'Etat ;

Réalisé et soutenu par HOUNZANDII Aubierge épse SAGBOHAN Cycle II- GRH- ENAM- 2009
X



GESTION DES CARRIERES DU PERSONNEL DES COLLECTIVITES LOCALES : CAS DE LA COMMUNE D’ABOMEY -CALAVI

* la rationalisation et la stabilisation des stroesuet de |'organisation

administrative ;

* le développement et la promotion des ressoungesimes ;

Le troisiéme objectif de cette réforme constiteidéelvier du développement

a la base des communes.

La décentralisation une fois devenue réalité emerasimultanément de
nouvelles charges, de nouvelles responsabilités & partage du pouvoir entre I'Etat
et les collectivités locales. L’enjeu majeur delécentralisation est le développement
local.

En effet, selorXavier GREFFE, « le développement local est un processus
de diversification et d’enrichissement des act&/itconomiques et sociales sur un
territoire a partir de la mobilisation et de la mhioation de ses ressources et de ses
énergies. Il sera donc le produit des efforts depapulation. Il mettra en cause
I'existence d'un projet de développement intégre@s composantes économiques,
sociales et culturelles ».

L’administration communale évoque l'organisatiomslda commune, des

s rA

activités nécessaires a la satisfaction de l'intgé@éral.

Intégrer la dimension ressource humaine dans degiie de I'organisation
est aujourd’hui une nécessité reconnue. La fonggsource humaine est devenue un
elément stratégique de la dynamique du changenaas lés organisations telles que
les communes. La gestion des carrieres du persdena commune est confrontée a

des problemes.

Le souci d’aider a la résolution de ces problenegeabktion des carrieres a
la Mairie d’Abomey-Calavi nous a amené a choisirmoe theme de
mémoire « @stion des carrieres du personnel dans les collagtés locales : cas de

la Commune d’Abomey-Calavi. Nos observations de stage ont été complétées par
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des entretiens, des informations recueillies a emsvun questionnaire et une
documentation mobilisée sur place et dans d’auteedres de documentation. Notre
modele d’analyse fait ressortir deux hypotheseateak problemes spécifiques en lien
avec le probleme général de la gestion défailldetecarrieres a la mairie d’Abomey-
Calavi. Apres analyse et la vérification desditgpdihéeses, il ressort que le non
respect des procédures légales de recrutemenialesehce d’'un plan de came des
agents sont autant de problemes auxquels il vairfallouver des solutions pour
assurer une gestion efficace des carrieres a leeviai

A cet effet, nous avons proposé des approchesldgosns aux différents
problemes spécifiques et des recommandations éiaiées a I'endroit des autorités et
responsables, gestionnaires des agents communauieatroit du personnel de cette
structure.
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INTRODUCTION
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La gestion des ressources humaines, considérée eomm facteur
déterminant dans le développement de I'organisatiogonsidérablement évolué au
cours de ces dernieres décennies.

Les organisations ont pris I'habitude de rangehl@®ames et les femmes qui
travaillent en leur sein au niveau des « ressourc@ parle désormais couramment de
ressources humaines au méme titre que de ressomraggielles, financiéres ou
d’'information. Cela traduit une prise de consciepiaressive du fait que les personnes
qui travaillent dans les organisations constituerrincipal atout de ces dernieres. Le
mérite de la réussite, la responsabilité d’avoieafié un bon ou un mauvais travail,
d’avoir ou non atteint des objectifs, ne revienngmint aux machines ou aux
ordinateurs que I'on emploie.

Ce sont lintelligence, les compétences et le déwmnt des personnes qui
font intervenir ces machines et pilotent ces o qui sont susceptibles de donner

plus ou moins de sens et de portée aux actionspeiHes.

Les différences en matiere de performance provignpeur I'essentiel, de la
qualité des forces de travail. On sait aujourdduiil convient d’apporter le plus grand
soin au recrutement, a la gestion courante et @&is® en valeur notamment par la
formation et par une bonne gestion des carrierepeesonnes qui constituent ces forces

d’intervention.

La gestion des carrierest un ensemble d’activités qui vise a planifier,
organiser, mettre en ceuvre et contrOler les mountsmge main-d’ceuvre depuis

I'entrée des personnes dans I'entreprise jusquiadépart.

Il est institué dans la structure de I'administmatierritoriale de la République
du Bénin, des collectivités territoriales décemdeds dotées de la personnalité
juridigue et de l'autonomie financiere. Ces coiléggts territoriales décentralisées

prennent la dénomination de communes.
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La Gestion des Ressources Humaines des collestiatales se traduit-elle par
un suivi régulier de la carriere du personnel 3ysteéme de gestion de carriere prend-t-
il suffisamment en compte la productivité des agénLe personnel communal est-il
impliqué dans la gestion de sa carriere ?

C'est la autant de rgoccupations qui nous ont incité a orienter notre
réflexion sur le theme suivant :Gestion des carrieres du personnel des collectivéé

locales : cas de la Commune d’Abomey-Calavi ».

Le développement a la base implique la valorisaties ressources de la
localité a savoir, ressources matérielle, humatrfamanciere.

Mais peut —on parler de développement a la basersasources humaines ?

Aprés sept ans d’expérimentation de la décenttalisail convient de se
poser la question de savoir la maniére dont leisésrdécentralisées gerent la carriére

de leurs agents ?

En effet, le mode de recrutement du personnel gesion des carrieres et
des compétences en réalité expliquent la mécorammiesdes outils de gestion de
I'administration du personnel. Il est évident qléuelle situation fait Emerger les contre

valeurs telles que le népotisme, le clientélismepoblitique et la mauvaise gouvernance.

Il apparait alors nécessaire d'y remeédier en raggmconséquences sociales,

economiques et financiéres pour la commune.

Dans cette perspective, I'étude que nous propodengaliser a pour but
d’asseoir un systeme de gestion des carrieresedssurces humaines a la Commune
d’Abomey-Calavi. Pour y parvenir, nous proposorextituler notre réflexion autour de

trois chapitres.

Le chapitre préliminaire est consacré aux obsemvs de stage et a

I'identification d’'un certain nombre de problemes.
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Le chapitre premier présente le cadre théoriqguemé&hodologie de la

recherche et la collecte des données en vue diervés hypothéses prédéfinies.

Le chapitre deuxieme permet d’analyser les résiltde proposer des

approches de solutions et les organes susceptibles mettre en ceuvre.
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Ce chapitre préliminaire nous a permis de faireat'ées lieux de base sur les
pratiques de la GRH a la Commune d’Abomey-Calawwnde dresser I'inventaire des
forces et des faiblesses. Ceci nous permettraodtata la vision globale de résolution

de la problématique.

SECTION 1 : DES OBSERVATIONS DU STAGE AU CIBLAGE DE LA
PROBLEMATIQUE

Cette section nous permet de présenter d'une [@amfjairie d’Abomey-
Calavi et particulierement ses services et, d’apam, justifier le choix, la spécification
et la vision globale de résolution de la problémadi en vue de nous imprégner des

réalités de l'institution en ce qui concerne latigesdes ressources humaines
Paragraphe 1 : Présentation de la Commune d’Abomegalavi

La présentation de la Mairie d’Abomey-Calavi cotesisa faire une

description générale de ses services et organesseite des observations du stage.

l. Historique et missions de la Commune d’Abomey-Cala

La Commune d’Abomey-Calavi ou nous avons effecioige stage se situe dans
le département de I'Atlantique dans la partie seidadRépublique du Bénin. Elle couvre
une superficie de 650 Kmeprésentant 0,48 % de la superficie totale durBdtle est
située a environ 15 km de la capitale économi@Quéonou. C’est la commune la plus
vaste du département de I'Atlantique dont elle pecplus de 20 % de la superficie
totale. Elle est limitée aMord par la Commune d&€, auSud parl’Océan Atlantique,
al'Est par les communes dgo-Avaet deCotonou et a 'Ouest par les communes de
Tori-Bossito et deOuidah.

D’apres le troisieme recensement général de lalptpn et de I'Habitat
effectué en 2002, elle a une population de trom sept mille sept cent quarante cing
(307.745) habitants avec une densité de 234, 7ambiau krh
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YTV

Historiguement, la Commune d’Abomey-Calavi a ét&&eren 1906 et dirigée
sous l'ere coloniale successivement par la comorissles affaires indigenes, les
administrateurs, les sous-préfets, puis pendanpéldode révolutionnaire les chefs
districts. Enfin, a I'époque de la décentralisatioiest le deuxieme maire qui est a la

téte de la Mairie.

La commune en tant que collectivité territorialecet@ralisée dotée de la
personnalité morale et de I'autonomie financiepoar principale mission la promotion
du développement et de la démocratie a la basendise doit définir et mettre en

ceuvre les politiques de développement de la commomeaccomplir cette mission.

- Structure et organisation
1- L’organisation de la Commune

L’'organisation de la commune est régie par la foPA-029 du 15 janvier
1999 portant organisation des communes en RépublilyuBénin. Conformément a
cette loi, la « commune est la collectivité temiste dotée de la personnalité juridique
et de l'autonomie financiere. Elle s’administreréitment par un conseil élu dans les
conditions fixées par la présente loi ». Par aileen application des dispositions de
l'article 4, la commune est divisée en quartiersvitles dans les zones urbaines ou en
villages dans les zones rurales. L'arrondissenierguartier de ville et le village n’ont

ni la personnalité juridique, ni 'autonomie finagre.

Les arrondissements et les villages ou les quart®snt des unités
administratives. Sur le plan territorial, la comraude Calavi est divisée en neuf
arrondissementgcf tableau n° 1 en anneXeet soixante dix villages et quartiers de
ville. Il s’agit des arrondissements suivants : gdato — Calavi —Glo - Djighé -

Godomey- Hévié - Kpanroun — Ouedo -Togba - Zin{géfigure n° 1 en annexe).
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L'arrété n° 21/025/C-AC/SG/SAC du 2 mai 2007 pottacréation,
organisation, attributions et fonctionnement desises de la mairie crée au niveau de
'administration communale d’Abomey- Calavi degedtions, des services et des

divisions.

L’organigramme qui régit le fonctionnement de laime d’Abomey-Calavi
se trouve en annexe. L’'organisation de la CommilAbomey-Calavi se situe a deux

niveaux :

- les services communaux et

- les services infracommunaux.

+ Lesservices communauge composent comme suit :

- le Secrétariat particulier : est placé sous l'atéadirecte du Maire. Il est chargé
de traitement du courrier personnel du Maire, dgdation des audiences et
rendez-vous du Maire et de I'exécution de toutegdehes qui lui sont confiées

par le Maire ;

- la Cellule de la communication et du protocolet.cbargée de I'élaboration et la
mise en oceuvre de la politique de communication ldocku Maire, de la

promotion de I'image de la Commune a l'intérieuadextérieur ;

- le Contrdle de gestion interne est chargé du résges normes, régles et
procédures de travail en vigueur sur toute l'étendie la Commune ; de
I'organisation des audits internes et externes ptamt de vérifier la régularité

des actes de gestion pris par les services comrmynau

- le Conseil juridique : est chargé du suivi des wosscontentieux et litigieux

estimés comme sensibles par le Maire ;
- les Chargés de mission ;

- le Secrétariat des adjoints au Maire ;
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- la Cellule de passation des marcheés ;

- quatre directions techniques.

Les directeurs sont nommés par arrété du Mairenipbes cadres de la
catégorie Al disposant d’un profil conforme au paspourvoir.
Les chefs services sont nommeés par arrété du Maareni les cadres de la

catégorie A ou B ou de rang équivalent, disposam grofil conforme au poste a
pourvoir.

Les directions techniques comprennent :

a- La Direction des Services Technigues (DST)

La DST a pour mission principale d’organiser etcderdonner les interventions

techniques de la Mairie sur le terrain. Elle compgr&ois services a savoir :
. Le Service de I'Entretien et de I'Environnement EJE
" Le Service des Etudes (SE)

" Le Service des Affaires Fonciéres et de I'Urbanig8&FU)

b- La Direction du Développement Local et de laf®motion

Economique (DDLPE)

La DDLPE est chargée de coordonner les agsilies au développement local et

a la promotion économique de la Commune. Elle cengbrun secrétariat et trois
services :

» Le Service de la Planification et de la Prospedi8fP)
» Le Service de la Promotion Economique (SPE)

» Le Service d’appui aux initiatives Communautair@alC)
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c- La Direction des Services a la Population (DSP)

La DSP est chargée d'organiser les activités dwi€& des personnes et de la

famille, du service de la Police administrative@inposée de trois services qui sont :
= Le Service des Personnes et de la Famille (SPF)
= Le Service de la Police Administrative (SPA)

= Le Service des Affaires Sanitaires, Sociales, Cellies et Religieuses (SASSCR)

d- La Direction des Ressources (DR)

Les activités de la direction sont coordonnéesupadirecteur placé sous l'autorité
du Secrétaire Geénéral. La direction des ressoussts chargée de ['élaboration,
I'exécution et le suivi du budget communal, dedhdissement en fin d’exercice du
compte administratif de la planification financigde la gestion de I'approvisionnement
des stocks et de I'inventaire. A ce titre, elle @sargée du suivi du recouvrement des
ImpOts et taxes, du traitement des salaires, amida en place du registre foncier et du
suivi des opérations fiscales.

Cette direction comprend quatre services qui sont

»= Le Service du Budget et de la Comptabilité (SBC)

» Le Service des Recettes et Equipements MarchafisNi$
» Le Service des Ressources Humaines (SRH)

» Le Service de I'Information et de la Documentat{8iD).

La structure qui nous intéresse est le servicerelesources humaines. Il est

déenommé SRH parce qu’il s’occupe des activitésastign des carrieres du personnel
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de la Mairie d’Abomey-Calavi. Ce service occupértasieme place a la Direction des
Ressources.

* Les services infracommunausont les services communaux déconcentrés créés

au niveau de chaque arrondissement, ils se compos@me sulit :

»  Secrétariat administratif d’arrondissement,
= Bureau de I'Etat civil
Les activités des services communaux d’arrondiseesent coordonnées par le Chef

d’arrondissement.

+ Les organes de la Mairie

Le conseil communal :est composé des conseillers, des adjoints au Mdides

Chefs d’Arrondissement.e Conseil Communal est I'organe délibérant detamune.

Les membres du Conseil Communal sont élus dansoleditions fixées par
la loi.

Le Conseil Communal est installé par le préfet dpadtement dans les huit jours
qui suivent la proclamation des résultats des iélestcommunales par l'intermédiaire
du démembrement départemental de la Commissiortoedde Nationale Autonome
(CENA) créée par la loi.

Une fois installé, le Conseil Communal élabore @épde obligatoirement son
reglement intérieur dans les trois mois qui suigemt installation.

Le cadre général du reglement intérieur fait I'odjan décret pris en Conseil des
Ministres. Le Conseil Communal siege a la maigdadcommune. Il est convoqué par
le maire. En cas de force majeure, le Conseil Comainpeut se réunir dans des locaux

autres que ceux de la mairie, choisis par le maire.
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Le Conseil Communal se réunit obligatoirement essis@ ordinaire quatre fois
I'an aux mois de mars, juin, septembre et noveniaesession de novembre est une

session budgétaire. La session ordinaire, mémeébaidg, ne peut excéder quatre jours.

Le maire peut réunir en session extraordinairedes€il Communal chaque fois
qu'il le juge utile. Il est tenu de le convoquernd une demande motivée lui est faite
par la majorité absolue des membres du Conseil Gorahou en cas de prescription de
l'autorité de tutelle. La durée de chaque sessxbra@dinaire ne peut excéder deux
jours. Le Conseil Communal crée obligatoirement, en san, $€ois commissions

permanentes :

- commission des affaires économiques et finangigre
- commission des affaires domaniales et environméges ;

- commission des affaires sociales et culturelles.

Il peut également créer des commissions permanentdemporaires chargées

d'étudier et de suivre les questions qui lui sonhsses.

Le Conseil Communal désigne, en plus du maire ésgmtant de droit de la
commune, ses membres devant siéger dans les eomsgiimissions et organismes

départementaux, nationaux ou internationaux pr@auges textes en vigueur.

2- Différentes composantes du personnel de la mard’ Abomey-Calavi

Pour la réalisation de la présente étude, la Dorectes Ressources a été donc
retenue comme cadre de travail et plus précisélre3grvice des Ressources Humaines
Selon le dictionnaire LAROUSSE, le « personnel Bshsemble des personnes
employées par un service public, une entreprisgauticulier etc ou exercant le méme
métier ». A la lumiere de cette définition, il coent de noter que le personnel de la

mairie d’Abomey-Calavi est composé de trois caté&gal’agents.
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Ceux qui sont issus du pouvoir central et réemunpegde budget national (les
Agents Permanents de I'Etat, les agents contractieel’Etat) et ceux qui sont engagés
par linitiative de la commune a savoir les agesasmamunaux. . Le personnel issu de
l'autorité central est mis a la disposition de laiNe par Arrété de ladite autorité. Leur

situation juridique continuera d’étre régie pastatut du corps auquel il appartenait.

lls relevent de deux budgets différents : les dewemiers émargent au budget
national et les agents communaux engagés paidtng de la Commune, géré par elle
de facon autonome constitue le personnel commurnamarge au budget propre de la
Commune. Ce personnel est réparti dans les dieevices de la mairie et les services
déconcentrés de I'Etat.

La Mairie d’Abomey-Calavi dispose d’'un effectifté de cent soixante dix
(170) agents, dont quatre vingt quatorze (94hegeermanents et soixante seize (76)
personnes avec qui la Mairie d’Abomey-Calavi a donan contrat de travail tous

répartis dans les différentes catégories commelaung le tableau ci-dessous :

Tableau n® 2 : Etat du personnel administratif de la Mairie d’Abomey- Calavi

Agents Agents Contractuels Total par
permanents de catégorie
la Mairie

A 05 07 12

B 12 16 28

C 19 08 27

D 47 22 69

E 11 23 34

Total 94 76 170

Source: Service des ressources humaines de la Mairie Abomey-Calavi

L’état du personnel administratif est illustré pagraphique suivant :
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Graphique 1 : Etat nominatif du Personnel de la Mairie

Tableaun® 3 : EVOLUTION DE L'EFFECTIF DU PERSONNEL : DE 2007 A
2009

ANNEES
EFFECTIFS 2007 2008 | 2009
Agents permanents 75 94 94
Agents contractuels 43 63 76
Total| 118 157 170

Source: service des ressources humaines de la Mairie d’Amey-Calavi
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82 - Les différentes observations faites sur leeli de stage par

rapport au personnel

A la lumiere de la présentation des structuresadddirie d’Abomey-Calavi
ainsi que du personnel qui 'anime, une série dolrEtions nous paraissent nécessaires

et utiles.

En effet, dans I'administration publique du Bérm,structure de tutelle se

justifie par rapport au premier lieu d’affectatiende prise de service de I'agent.

Le personnel de la Mairie d’Abomey-Calavi avant neuveau consell
communal n’a jamais été inquiété quels que saent mode de recrutement et les
auteurs de son affectation. Il en est ainsi patee tp Mairie d’Abomey-Calavi est un
service public dont le fonctionnement obéit aégles de continuité, d’adaptabilité et
d’égal acces aux emploid.a loi 86-013 du 26 février 198& été votée et promulguée
pour abroger I'ordonnance 79-31 du 4 juin 197% Else a créer des conditions égales
d’accés a tout emploi public aux citoyens. Ellerlpermet d’assurer la sécurité et la

stabilité d’emploi.

Dans le cas d’espece et a 'avénement de ce cawm®inunal, nous avons
observé que le personnel n’a pas été traité seknégles évoquées ci-dessus a savoir,

I'égal accés aux emplois pour tous.

Rappelons que de I'examen du fichier sur les tgses humaines, il ressort que,
trois (3) catégories de personnel sont en servieendairie d’Abomey-Calavi. Il s’agit
des agents permanents de I'Etat, des agents cdiade I'Etat et des agents dits
communaux. La suite de notre travail concerneratgnts des collectivités publiques
dits agents communaux. Les agents communaux sentatdractuels et émargent au

budget de la mairie.
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- ETAT DES LIEUX SUR LES ACTIVITES DU SRH A LA MAC

L'état des lieux sur les activités du SRH nous prdiaborder les pratiques
GRH en l'occurrence le recrutement, la carriererdmunération et I'évaluation du
rendement. Ainsi, lI'arrété n° 21/025/C-AC /SG/SAdL 2 mai 2007 portant création,
organisation, attributions et fonctionnement desises de la mairie d’Abomey- Calavi
en son article vingt neuf, a bien précisé les éddiites activitts du SRH en

I'occurrence, le recrutement, la carriere, la réération et I'évaluation du rendement.

En effet, le SRH est chargé entre autres :
1- De la promotion de la culture communale et deuléure de service public au sein
du personnel des services communaux ;
2- Du suivi de la carriere des agents communaux ;
3- De la tenue du fichier et des dossiers du paedgn
4- De la gestion prévisionnelle des emplois etabespétences ;
5- De la sélection et le recrutement du personnel ;
6- De la préparation, la mise en ceuvre et I'évanadu plan de formation des élus
locaux et agents ;

7- De I'élaboration des rapports mensuel, trimelsét annuel d’activités du service

Cependant, il convient de noter que le service Ressources Humaines
n'applique pas cet arrété. Ainsi, les pratiques GRHsont pas respectées. Enumeérons

guelgues- unes de ces pratiques.

1- Le recrutement

Le recrutement est constitué de plusieurs étapas Idorespect reflete la qualité.
Cette qualité du recrutement est le résultat ae@éljuation existant entre la personne

recrutée et le besoin immeédiat et futur de I'enisgp

Aujourd’hui, on s’accorde a reconnaitre le prinaid@gal acces de tous aux emplois

publics. Mais, les recrutements se font sur la lieska cooptation. Ainsi les personnes
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recrutées n'ont pas toujours les qualificationseséaires pour pouvoir occuper les

postes offerts.

La pratique de recrutement a la mairie d’Abomeya@ahe semble pas tenir
compte des besoins réels en personnel ni de l&guoe en la matiere. Ceci démontre
de la difficulté a maitriser I'état de I'effectifudpersonnel et l'inexistence d’'un plan

prévisionnel de recrutement.

Par ailleurs, il faudra noter le probleme d’absena® procédure de recrutement
des agents contractuels aussi bien dans les arreséinents qu’a la mairie.
Dans le but de clarifier la portée de notre étildepnvient de faire la présentation

du déroulement de la carriere du personnel derfamame d’Abomey-Calavi.

2- La gestion des carrieres

La carriere est une succession d’affectationies postes de travail. La carriere
apparait donc comme un compromis permanent erdgrddeoins de I'entreprise, les
potentiels disponibles et les désirs exprimés gmséalariés. Ce compromis s’exprime en

décisions de recrutement, de formation et de niébihterne.

Par rapport a nos observations relatives awsopeel contractuel, la visite
effectuée les 10 et 12 aolt 2009 dans les différamondissements de la commune
d’Abomey-Calavi a savoir Togba, Ouedo, Hévié, GodpnGolo-Djighé, Kpanroun et
Zinvié, révele les problémes sérieux de la gediies carrieres des agents communaux

et de leur embauche dans lesdits arrondissements.

La gestion de la carriére inclut le suivi dans #&sg®, le présent et I'avenir des
affectations d’'un salarié au sein des structurekedé&eprise. Par conséquent, geérer les
carrieres, c’est prendre en compte a la fois, p@yrésent et le futur, les besoins de
I'entreprise et les besoins exprimés par chaqueiéadans les domaines de I'affectation

a un poste.
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En effet, dans les arrondissements ci-dessus gitea,irrégularité de la situation
administrative des agents. Ceux dont les conti@is wenus a terme n’ont pas obtenu
leur renouvellement. En ce qui concerne la fornmatilon’y a véritablement pas un plan
de formation pour la mairie a I'endroit de ses agjeRar ricochet, nous avons natee
inexistence de plan de formation des agents.

Ainsi, cette visite dans lesdits arrondissemegigle leprobleme de la mauvaise

gestion des carriéres des agents communaux.

L’élément essentiel de tout agent communal qui tiflessa motivation est la
rémunération. C’est dans ce sens que nous abosdEr@ysteme de rémunération des

agents communaux.

3- Le systeme de la rémunération

« La rémunération est 'ensemble des allocationgeétaires ou en nature octroyée
au personnel au titre de son travail ou de sonrggmnce a I'entreprise ».

La politique de rémunération est inexistante. Geres autorités disent appliquer la
grille indiciaire des APE. Mais il n’est pas rare doir que les agents recrutés soient
payes au SMIG sans distinction de dipldme. OrAlRE sont payés sur la base de leur
diplome. lls ne bénéficient pas de leur rappelsslaire des mois passés au moment de
la régularisation. Ceux qui sont remunéreés juseaiadébut de fonction le sont sans une

référence au mérite.

En un mot, la rémunération est faite sans un meétiteans fixation d’objectifs.
Ainsi, tout agent percoit son salaire a la fin doisrguel que soit son rendement.
Or, selon Faycel Bencheman et autres la rémunérdad référence au couple
contribution/rétribution associé a la relation digoir dans I'entreprise car, le salarié
recoit un salaire en contrepartie de I'exécutiamdravail.
Précisons au passage que le premier facteur écqnemui pousse I'lhomme a
travailler est la nécessité de gagner de I'argent patisfaire ses besoins fondamentaux

et a I'acquisition des biens et services gu’ilrastindispensable a son bien-étre.
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Il faudra noter aussi que le budget de la commwsbiese croissance depuis les
trois dernieres années. La charge de personneldeesi22.078.146 F en 2007,
161.692.728 F en 2008 et 256.730.256 F en 200&udgmentation de ces charges
s’explique par un recrutement de personnel doneelement additionnel n’arrive pas

encore a engendrer une croissance suffisante cetta®

Tableaun® 4 : Part de la Masse salariale dans les prévisie de dépenses de la
Mairie de 2007 a 2009

Années Masse salariale Prévision budgétaire Ratio (%)
2007 122.078.146 798.432.845 15,28
2008 161.692.728 1.124.738.593 14,37
2009 256.730.256 1.717.603.500 14,94

Source: Service du budget et de la comptabilité de la Mae —Septembre 2009

La masse salariale représente 15,28 % du buddeat @@nmune en 2007, 14,37 %
en 2008 et 14,94 % en 2009.

4- Evaluation du rendement

L’évaluation en matiére de gestion des ressouraesmes peut étre définie
comme un processus formel et structuré qui permepatter un jugement sur les
activités exercées et les comportements d’'un erégi@ypdant une période donnée dans

une organisation.

Quant a I'évaluation du rendement des agents,ekisfe pas en réalité un
systéme d’évaluation, I'agent a son poste exéestédiches qui lui sont confiées sans se
soucier de I'objectif a atteindre.

La méthode d’évaluation du rendement du persome$t pas encore
adoptée de maniere définitive. Elle fait placerdeunoment a la notation annuelle des
agents par leurs supérieurs hiérarchigllese pose alors le probleme de I'évaluation

du rendement.
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Il ressort de cet état des lieux des atouts efalelesses.

[I- Inventaire des éléments de I'état des lieux

Les conclusions séquentielles auxquellesisngommes parvenue seront
regroupées dans le présent paragraphe en atouts jput et d’autre part des faiblesses

observées.

1-Inventaire des atouts

De I'exposé ci-dessus, nous pouvons retenir qugie atouts :

1. 'administration du personnel ;

2. 'existence des procédures disciplinaires ;

3. préoccupation des autorités a régulariser la stiatdministrative
des contractuels ;

4. organigramme bien structuré par un arréte ;

2- Inventaire des problemes

Nous pouvons dégager cing (05) problemes énumérame suit :

1. mauvaise organisation des services (les divisionSRIH sont
inexistantes)

2. absence de qualification ou de formation des agents

3. non respect des procédures de recrutement ;

4. Inexistence de plan de carriére ;

5. Evaluation du rendement des agents communaux
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Section 2: Ciblage de la problématiqgue

L'inventaire des différents problémes nous perraetion seulement d’identifier

les problématiques possibles, mais également dsickbde spécifier la problématique
retenue.

81- Problématique de I'étude

Nous procéderons au regroupement des probléaneeptres d’'intéréts d’'une part
et a la justification de la problématique choiseutie part.

I- Identification des problématiques possibles

Tous les problemes spécifiques énumeérés ci-deestisexyiroupés sous trois
différentes problématiques telles que présentées ldaableau suivant :
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Tableaun® 5 : Regroupement des problémes par problématiee et centre

d’intéréts
N° Centres d'intéréts Problémes Problemes | Problématiques
d’ordre spécifiques géneraux
1 Le recrutement des | -Non-respect | Insuffisance Problématique
agents communaux | des procédures numérique du | de la
de recrutement personnel mobilisation des
-Difficulté a agents
maitriser I'état communaux
de I'effectif du
personnel
2 La gestion de la -Inexistence de Gestion Problématique
carriere des agents | promotion et | défaillante des| d’'une gestion
communaux mobilité carrieres efficace des
internes carrieres
-Inexistence de
plan de carriere
des agents
communaux
3 Le systeme de -Absence Gestion non | Problématique
rémunération d’'une politique | efficace de la | de la gestion de
de rémunération | la rémunération
rémunération
-non fixation
d’objectifs

Il - Choix de la problématique et justification du sujet

La gestion des carrieres est au cceur du procesRtsdans l'organisation. Ainsi,
une analyse des différents problemes identifiéscaus de I'état des lieux montre que
tous les centres d'intéréts représentent des pratii@ues auxquelles la Mairie

d’Abomey-Calavi devra faire face pour amélioregéstion de ses ressources humaines.

Toutefois, le choix de notre problématique serardé non seulement par le souci de
mettre en application les notions acquises en neatié gestion des ressources humaines
durant notre formation mais aussi de montrer qugestion efficace des ressources

humaines s’avere de plus en plus un avantage aemtied pour les organisations.
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Ainsi, de toutes les problématiques inventoriéesg\eir :

1- Problématique de la mobilisation des agents conaux ;
2- Problématique d’'une gestion efficace des casier
3- Problématique de la rémunération ;

Nous avons choisi celle de la gestion des carriéres

C’est dans le souci de participer a la résolutaes problémes spécifiques et général et
d’apporter notre pierre a I'édifice que notre anolpita suscité le choix du theme :
« Gestion des carrieres du personnel des collectivitdocales : cas de la Commune

d’Abomey-Calavi ».

82 - Spécification de la problématigue et détermution de la vision globale de
résolution de la problématique choisie

|- Spécification de la problématiqgue

Il est important de souligner que notre réflexida pas fait I'étude exhaustive de

tous ces problemes tels que :

- L’insuffisance numérique du personnel
- la gestion défaillante des carrieres

- la gestion non efficace de la rémunération

Toutefois, une sélection des problémes les plusitapts, selon leur degré de
complexité sera faite aux fins d’'une étude plusafomdie. Ainsi, le probleme général

peut trouver solution a travers la résolution deblgmes spécifiques retenus.

Aucune organisation publigue ou privée ne peuttepdre réussir son
développement sans une réelle politique de sesuess humaines. Par ailleurs, face a
I'enjeu du développement local et au vu des diffésiqui entourent la mobilisation des
ressources humaines en provenance de I'Etat, tammooes sont contraintes de recruter

leurs agents a partir de leurs propres moyens.
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En conséquence, bien que les différents probledesgifies lors de notre restitution
soient regroupés en diverses problématiques auggiriantes les unes que les autres,
notre choix portera sur celle relative a la gestlen carrieres.

Cette problématique, en rapport avec le problememge lieé a une gestion peu

efficace des carrieres regroupe les problemesfapées ci-dessous :

1- Non-respect des procédures de recrutement
2- Inexistence de promotion et mobilité intgn

3- Inexistence de plan de carriere des agamsnunaux.

Notons que la Mairie d’Abomey-Calavi regorge desoesces potentielles pour
financer son développement mais celle-ci se voitfromtée au probléeme de la
mobilisation efficace et suffisante de ses ressmuhtimaines pour une gestion orientée
vers le développement local qui reste I'objectiimmrdial de la décentralisation au
Bénin. C’est fort de ce constat que nous avonsddéde mener notre réflexion sur le
theme :La gestion des carrieres des collectivités localesas de la Commune
d’Abomey-Calavi.

La Mairie d’Abomey-Calavi pour rendre efficaces sessources humaines doit
mettre en place une bonne gestion des carriersssdagents.

La carriéere est une succession d’affectations. draiére inclut le suivi dans le
passé, le présent et l'avenir des affectations dbalarié au sein des structures de
I'entreprise.

Pour permettre de gérer efficacement la carriere agents communaux a
Abomey-Calavi, il est important de connaitre lesbbmes spécifiques liés a cette
gestion.

Ainsi, parmi les problémes énumérés, nous pouvars gle I'absence d'une
politique de promotion et de mobilités du persorgtdlinexistence de plan de carriére

des agents communaux feront I'objet de notre réftex
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II- Vision globale de résolution de la problématigie spécifiée

Apres avoir formulé le sujet et spécifié la probétique, il importe de préciser la
vision globale pouvant nous permettre d’analyseleattsoudre les problemes

spécifiques et, par voie de conséquence le probigmeéral identifié.

1- Approche générigue de résolution du probleme généfra

Il faudra rappeler que le probleme général egelstion défaillante des carriéres
du personnel, la carriére est une succession de fonction quedazupe au cours d’'une
vie professionnelle. La gestion d’'une carriere paric étre définie comme toutes les
activités qui permettent le suivi correct de la piefessionnelle. Toute organisation doit
optimiser ses ressources humaines pour assurereBmacité et développer sa
compétitivité. La gestion des carrieres seraitcdtan démarche pratique de cette

optimisation.

Pour ce faire, elle est une adéquation des ress®wtcdes besoins d'une part et
assure le développement des compétences de sammpelrsl’autre part. 1l faut donc
définir cette adéquation des ressources et desinsesd le développement des

compétences.

En termes d’approche générique liée au problenmérgé nous sommes dans la
théorie générale de la gestion des carrieres gaipésentée par rapport aux problemes
spécifiques identifiés plus haut.

2- Approche générique de résolution des probléemepécifiques

La résolution des problemes spécifiques identpi@s haut ne peut se faire que

par I'amélioration de la gestion des carrieres @olmamune d’Abomey-Calavi.

Réalisé et soutenu par HOUNZANDJII Aubierge épse SAGBOHAN Cycle II- GRH- ENAM- 2009 25




GESTION DES CARRIERES DU PERSONNEL DES COLLECTIVITES LOCALES : CAS DE LA COMMUNE D’ABOMEY -CALAVI

a- Approche générique liée au probleme spécifigue n° 1

Concernant le probleme spécifique relatif a I'iist@nce de promotion et mobilités
internes, nous pouvons dire que la promotion ingligies successions de postes qui

permettent d’acquérir une qualification croissante.

= Promotion du point de vue de la carriere

Ce type de promotion se réalise par la promotiorclaix et 'avancement a

I'ancienneté d’une part et par les récompensesrgtdtions d’autre part.

* Promotion au choix et a I'ancienneté

Elle est principalement basée sur la promotionringe c’est-a-dire sur la

promotion des ressources humaines membres denisegen. Elle se caractérise par :

- L’avancement d’échelonqui a lieu de fagon continue d'un échelon
inférieur a I'échelon immédiatement supérieurst & la fois fonction de I'ancienneté et
de la valeur professionnelle des travailleurs ettraduit par une augmentation de
traitement.

- L'avancement de gradequi a lieu de facon continue au grade
immédiatement supérieur. Il peut étre dérogé & cetile dans le cas ou I'avancement a
la justification d’une durée minimale de formatiam cours de la carriere. Sauf pour les
emplois laissés a la discrétion du gouvernemestahicement de grade a lieu selon les
proportions définies par les statuts du corps detfonnaires correspondant, selon 'une

ou plusieurs des modalités définies antcles 56 a 64 du SGAPE.

» Reécompenses et formations

La politique de promotion passe également padesmpenses et les formations.

En effet, aux termes de l'article 150 du SGAPHAgent Permanent de I'Etat

qui, dans l'exercice de ses fonctions s’est pdioement distingué par son
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dévouement et par sa contribution a l'accroissentenrendement du service peut

recevoir des récompenses suivantes :

- lettre de félicitation et d’encouragement signéviinistre utilisateur ;
- témoignage officiel de satisfaction signé par leistre du travail ;

- mention honorable, décoration signés du Présikeid République.

L'article 153, alinéas 2 et 3 du SGAPE prévoit ¢jidgent Permanent de I'Etat
qui recoit deux témoignages officiels de satistatten I'espace de cing ans bénéficie

immédiatement d’'un avancement d’échelon.
= Promotion du point de vue de la fonction

Dans cette partie, il sera question des promotimrgzontale et verticale d’'une

part et de la promotion géographique d’autre part.

 Promotions horizontale et verticale

Les filieres promotionnelles indiquent les sucamsside poste qui permettent
d’acquérir une qualification croissante. Le schémndessous illustre ce cheminement

sur trois niveaux hiérarchiques.

n+?2 » C
n+1 —* B4 ¢ B3 ¢ B2 ¢ Bl <
n <
Al > A2 > A3 » A4 <
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Les mutations du typeAers A ou B, vers B sont des décisions de promotions
horizontales. Les évolutions allant dev&rs B ou de B vers G sont des décisions de

promotions verticales.

Pour occuper I'un des postes de niveau n + {) {(Bfaut maitriser les taches
regroupées dans les postesaA\A,. Un passage par ces différents postes permet de
remplir cette condition et rend apte a la promatida méme, pour un poste de niveau n
+ 2, la connaissance de chaque poste et des campgt@écessaires pour le tenir
permet de construire dans l'entreprise des évalstigui peuvent proposées au

personnel.

Les évolutions de carriere peuvent se faire damadane filiere ou inclure des
changements de filieres (passage de la filierenigale a la filiere commerciale par
exemple). Elles nécessitent souvent des compléntenf®rmation pour assumer les

taches du nouveau poste. Le bilan des compéterce®epde les déterminer.

» Promotion géographique

La promotion géographique s’explique par le fait paemple pour un agent
consciencieux, travailleur, compétent qui bénéfidiene bonne appréciation de ses
supérieurs hiérarchiques sur une période donnéeaiete trouve en poste ou dans une
antenne ou filiale de I'organisation a un niveatéiieur, d’étre promu sur décisions

administratives en cas de vacances d’un postéeliggletion générale.

La promotion peut se décliner en plusieurs forrh@spromotion par la carriere

professionnelle et la promotion du point de vudad®nction :

+ promotion du point de vue de la carriere
-Ce type de promotion se reéalise par la promotion choix et a

I'avancement d’'une part et par les récompensexiations d’autre part.

+ promotion du point de vue de la fonction
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Il y a promotion lorsque I'agent évolue soit daasniéme filiére soit change de
filiere (passage de la filiere technique a la féieommerciale).
Il s’en suit que la résolution de ce probleme djmpe n° 1 nécessite la définition de

promotion et de mobilités internes.

b- Approche générigue liée au probléme spécifigue n° 2

Quant au Probleme spécifique n°® 2 relatif a I'iséeince de plan de carriere des
agents communaux, nous pouvons dire que le plarad@&re est le processus grace
auquel s’effectue le choix des professions, dearosgtions et des voies que suivra une

carriere.

Le fait d’adopter un plan de carriere permet dersuie personnel dans I'exercice
de leur fonction et d’améliorer la performance @wganisation et de motiver les
hommes au travail. Il s’agira pour la Mairie d’AbeyaCalavi de fixer un plan de

carriere.

Pour améliorer la performance de la Mairie d’Abor@glavi, il nous faudra donc

suggeérer un plan de carriéere.

Tableaun® 6: Synthése des approches théoriques par probleme dté

Niveaux Problemes spécifiques Approches géneériques
spécifiques retenues
1 Inexistence de promotigrApproche basée sur la définition

et de mobilités internes | de politique de promotion et de

mobilités internes

2 Absence de plan deéApproche basée sur la fixation

carriere d’'un plan de carriere
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[1l- SEQUENCE DE RESOLUTION DE LA PROBLEMATIQUE

Quatre étapes sont a observer pour résoudre ldéprabque spécifiée : la
premiére est relative aux objectifs et hypothesesedherche, la deuxiéme a trait a la
revue de littérature et le cadre méthodologiquiédiede, la troisieme est consacrée a la
collecte et a I'analyse des données, et enfin &rgune est réservée aux approches de

solutions et aux recommandations.

La problématique et la vision globale de résoluttent ainsi posées, il nous est

ensuite loisible d’en dégager les objectifs ehigsotheses de recherche.
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A travers ce chapitre, nous avons défini le cadreorique et la revue de

littérature d’une part, et exposé la collecte derdes et les difficultés d’autre part.

SECTION | — Cadre théorique et revue de la littératire
Cette section nous permet de présenter, les digjedtis hypotheses liées a la
problématique posée et la revue de la littératansuite, nous avons exposé le choix de

la méthodologie de recherche adoptée.

Paragraphe 1: Fixation des objectifs et formulation des hypotkses

Dans une premiere partie, nous poserons des dbjeisies par cette recherche et

dans une seconde partie nous formulerons des l8gesitde recherche.

I- Rappel de la problématique de I'étude

Au regard de tout ce qui vient d’étre développérenétude est fondée sur la
gestion des carrieres des agents des collectioitétes. Alors, la problématique retenue
est celle liée a une gestion efficace des carridess agents des collectivités qui se

décline en un probleme général et en deux problapésfiques.

+ Probleme général: gestion défaillante des carriéres des agents

communaux ,

+ Probléme spécifique n°l Inexistence de promotion et de mobilités

internes ;

+ Probleme spécifiqgue n°2 Absence de plan de carriére ;
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Il. Objectifs de I'étude

Les objectifs de ce travail s’analysent en terrm&sbjectif général et
d’objectifs spécifiqgues. Nous avions distingué urjeotif général et deux objectifs

spécifiques :

1. Objectif général

L'objectif général du travail est de contribuer uae gestion efficace des

carrieres a la mairie d’Abomey-Calavi.

La présente recherche vise d’'une part a analysaataere dont la carriere du
personnel est gérée a la mairie d’Abomey-Calapiaetquel outil, d’autre part a amener
les gestionnaires des ressources humaines a praonibeience de I'importance d’'un tel
outil. Pour atteindre cet objectif général, nousseaons avant tout par des objectifs

spécifiques.

2. Obijectifs spécifiques

La détermination de I'objectif général a permisddeluire les deux objectifs

spécifiques ci-apres :

- Suggérer des conditions de définition d’'une paligégle promotion et de
mobilité internes ;
- Définir les conditions objectives de mise en ceuku@ plan de carriere

des agents communaux.

Les objectifs étant définis, formulons a préserst Imgpotheses de travail.
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[1l. Formulation des hypotheses liées au problemenerésolution

Dans le but de réaliser les objectifs spécifiquesir patteindre |'objectif
général, nous formulons des hypotheses de trayaitta de la détermination des causes
supposées. Mais seules les causes spécifiqudagduisent I'expression de la cause

générale ont eté abordées.

1. Cause et hypothése liees au probleme spécifiguein?

La premiere cause est linexistence de la clasdiin des emplois et du
référentiel des compétences. En effet, les cadsssproblémes de gestion des carrieres
sont multiples. La principale est la lenteur adstiraitive et la structure responsable de
cette lenteur est le SRH. De plus, la mauvaisartiépon des taches a accomplir,
I'informatisation non effective de la gestion desri&res, la non existence de la division

de la gestion des carriéres au niveau du SRH.

Donc, I'analyse de ces différentes causes nougraipe&e choisir I'inexistence
de la classification des emplois et du référerdied compétences comme la cause la

plus plausible, supposée étre a la base du proldpewfique n° 1.

La premiere hypothese spécifiquelinexistence de la classification des
emplois et du référentiel des compétencesxplique I'absence de promotion et de

mobilité internes.

2. Cause et hypothése liées au probleme spécifique n°2

Aprés analyse du probleme de l'absence du pkncatriere des agents
communaux, nous avons pu en identifier la causeipale qui est le non respect des

procédures de recrutement et I'absence de la gedtigpotentiel.

En effet, le potentiel est selon Pierre JARDILLIkRa capacité probable

reconnue a quelqu’un d’assurer dans un avenir proch une certaine fonction ; celle
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gu'’il exerce déja dont il pourra suivre I'évolution ou bien une autre fonction, de

qualification supérieure, a laquelle il est prét &e préparer ».

Or, dans tout systéme de gestion des carrieregedtion du potentiel est
incontournable méme si on la remplace par d’awttdsstantifs : capacité d’évolution,
d’adaptabilité.

Au niveau de la commune, [I'étude des potentietsnpe de diriger chaque
salarié vers le type et le niveau de poste ou detifin qu’il peut efficacement tenir et
dans lequel il peut raisonnablement s’investir.e6& potentiel consiste a rechercher la

meilleure adéquation possible entre un individureposte.

En ce qui concerne le non respect des procédurescdetement, il faudra

noter que le recrutement ne se fait pas de mamiétieodique.

Recruter, c’est mettre a la disposition des sesyitg personnel nécessaire a
leur bon fonctionnement en nombre et en qualificatLa qualité d’un recrutement est

le résultat de I'adéquation entre la personne téeret le poste a pourvoir.

Apres l'analyse du probleme de I'absence d’'un mlancarriere a la mairie
d’Abomey-Calavi, la cause possible de cette léilkarg@st le non respect des

procédures de recrutement et I'absence de la gegtiou potentiel.
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Tableau n° 7: TABLEAU DE BORD DE L'ETUDE SUR LA GESTION DES CA RRIERES DU PERSONNEL DES

COLLECTIVITES LOCALES : CAS DE LA COMMUNE D'’ABOMEY- CALAVI
Niveaux d’analyse Problémes Obijectifs Causes suppeEs Hypothéses
Probléme général: Objectif général
Niveau général Gestion  défaillante desContribuer a une gestign
carriéres des agenrt§fficace des carriéres du
communaux personnel de la Mairie

d’Abomey-Calavi

Niveaux

Probléme spécifique n° 1

Objectif spécifiqgue n° 1

Cause spécifique n° 1

Hypothése spécifique n° 1

Inexistence de promotion

de mobilité internes

pSuggérer des conditions
définition d'une politique
de

mobilités internes

promotion et d

dé'inexistence de la
classification des

2emplois et du
référentiel des

compétences

L’inexistence de la classification
des emplois et du référentiel des
compétences est a la base de
I'absence de promotion et de

mobilité internes.

spécifiques

Probléme spécifique n° 2

Obijectif spécifiqgue n° 2

Absence d'un plan de carrié

des agents communaux

rédeéfinir les conditions
objectives de mise en ceuy
d'un plan de carriere ds

agents communaux

Cause spécifique n° 2

Le non respect des
rerocédures de
secrutement et I'absence

de la gestion du potentig

Hypothese spécifique n° 2

L'absence d'un plan de carriere ¢
due au non respect des procédures
recrutement et a la gestion

| potentiel

2St

5 de
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Paragraphell. Revue de la littérature et approches méthodalgigues

Dans la prochaine section, nous présenterons kaeree littérature, puis la

méthodologie de recherche retenue pour condupetlsente étude.

[-REVUE DE LITTERATURE

Cet exercice permet de s’'assurer au préalable @tat Ides connaissances
acquises, a partir de la documentation mobilisée,les problemes identifiés. Cette
revue de littérature est faite en référence auxaabes generiques retenues lors de la
vision globale de résolution de la problématiqueisik. Il s’agit donc d’identifier les
théories spécifiques liées a ces approches afiaidele point des connaissances sur le
probleme général d’absence de gestion efficaceae®res des agents communaux a

la mairie d’Abomey-Calavi.

Notre revue de littérature va s’articuler autowrsddeux (02) probléemes
spécifiques. Elle permet de s’assurer au préal#bléétat des connaissances acquises

sur ces problemes.

Selon LEGALL (1992), «la GRH est une fonction d’entreprise qui vise
obtenir une adéquation efficace et maintenue darisrhps entre ses salariés et ses
emplois en termes d’effectif et de qualificatiodleEa pour objectif I'optimisation
continue des compétences au service de la stradégientreprise dans la définition

de laquelle elle intervient ».

1- Point des connaissances sur le probléeme de lstien des carrieres

La carriere est une succession d’emplois. Gérecdeseres, c’est prendre en
compte a la fois, pour le présent et le futur lesdins de I'organisation, les attentes
exprimées par chaque salarié et les potentielsithddls. L'idée que les gens se font
d'une carriere se ramene généralement a une asoperddns I'échelle de

I'organisation.
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Ainsi, faire carriere, c’est gravir les écheloras une hiérarchie (Dictionnaire
Larousse, 2003). Une carriere est donc « I'ensembfe emplois successifs qu’'une
personne occupe pendant sa vie professionnell@»so@t les différentes étapes ou
degrés successifs d’une profession.

La gestion d’'une carriere peut donc étre définimme toutes les activités qui
permettent le suivi correct de la vie professioleel

La fonction publigue béninoise est essentiellemané fonction publique de
carriere en ce sens que le Statut Général dessalgermanents de I'Etat (SGAPE) et
les statuts particuliers seraient de véritablesglde carrieres. Puisqu’ils donnent

notamment :

= La durée du temps passé a un échelon pour paivéaachelon suivant ;

» Les conditions d’acces au grade supérieur ;

» Les passerelles possibles vers d’autres corpsapanié du détachement.

La gestion d’'une carriere inclut le suivi dans Bs$e, le présent et I'avenir des
affectations d’un salarié au sein des structurddganisation.

A ce niveau, nous pouvons noter que les outilsriaant les pratiques de gestion
des carrieres sont nombreux mais nous parlerogsielgques uns. La classification des
emplois, le référentiel de compétences, le systaggpréciation des performances et

la grille de rémunération sont autant d’outils faviorisent la gestion des carrieres.

*La classification des emplois

La classification des emplois permet d’identifies postes voisins du poste tenu
et d’identifier les connaissances complémentairascuérir ainsi que les aptitudes a
développer. Il s’agit ainsi d'une base de réflexippur envisager toutes les
orientations possibles a partir d’'un poste donndeetensemble des savoirs acquis.
Claude VERMET-GAUD, 1990.

Il en ressort qu'il est a la fois plus réaliste pais économique d’identifier les

emplois les plus voisins du poste tenu et cecieeme de contenu des activités. La
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classification des emplois indique les successimsspostes qui permettent d’acquérir

une qualification croissante et d’obtenir une prtor

Elle est constituée de la liste des emplois typasedentreprise agencée par
familles et sous-familles. Dimitri WEISS ,2000.

L’emploi type y est généralement décrit sommaireimea notion de famille
professionnelle permet de regrouper plusieurs emplpes selon un critere de
proximité professionnelle, c’est-a-dire des emplpr@sentant des caractéristiques

d’activités et de compétences requises communes.

*Le référentiel des compétences

Le terme de compétence fait I'objet de nombreupgsoghes et entretien des
controverses variées chez les psychologues, lelsiadears, les formateurs. Nous
pouvons retenir que : «la compétence est I'ensendels savoirs, savoir-faire et

savoir-étre mobilisés en situation de travail ».

Le référentiel des compétences est la liste de étanpes requises pour

I'exercice des emplois a tenir.

Il existe de multiples fagons d'établir un tel mefétiel et une grande
hétérogénéité des approches. La plus répanduestmascaracteriser un emploi type
par un ensemble de savoirs (connaissances thésrapibase ou complémentaires),
savoir-faire  (connaissances pratiques, expérienpesfessionnelles, habiletés

techniques) et savoir-étre (compétences cognigveslationnelles).

Ces exigences sont considérées comme des competenseeptibles d'étre
appréhendées en situation de travail. Dans cetiqueyp I'entreprise est « vue comme
un portefeuille de compétences génériques, matdaes lesquelles prennent

naissance, vivent et meurent les différents mardhdsme ».
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*Le systeme d’appréciation des performances

Comme l'indique le théme, c’est un systeme qui rdapprécier c’'est-a-dire
d’évaluer le personnel par rapport aux objectiféafablement fixés et arrétés de

commun accord entre le salarié et 'employeur.

Le systeme d’appréciation des performances permeéuhir les informations
nécessaires pour construire les différents progresnifpromotion, rémunération,
formation) et asseoir les décisions concernantdeseres des membres du personnel.
L'appréciation des performances est une nécessitplan économique et social :
I'entreprise a besoin d’exercer un contréle supregre production et la motivation de

son personnel.

L’appréciation des performances représente égaleoman nécessité au plan
organisationnel. Elle permet de juger de la plusrmins bonne adaptation entre les

hommes et leur fonction et de la qualité des atrestmises en place.

La mise en place d’'un systeme d’appréciation peutsuivre deux objectifs :
- améliorer la communication entre I'encadrementeepdrsonnel, et créer
un climat de travail plus favorable ;
- rendre plus rationnelles les décisions prises emngtre de définir les

projets professionnels et orienter les carrieres.

*La grille de rémunération

La rémunération constitue I'un des éléments les phyportants de la relation
entreprise/salarié. Elle peut se définir commeolatrepartie de la prestation de service
fournie par le salarié a 'employeur.

La rémunération est déterminée en fonction de llemgui est attribué au
travailleur dans I'entreprise. Elle peut étre fixékheure, a la journée, a la semaine ou

au mois. Elle peut étre fixée aussi a la piecea,tddhe ou au rendement.
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La détermination de la grille de rémunération slapant a la classification des
emplois retenue dans I'entreprise débouche suixédidn, pour chaque poste, d'un
salaire minimal et d'une fourchette mini-maxi cdnstnt la plage de progres

permettant d’individualiser la rémunération en fiomc des performances.

Le concept étant défini, nous allons examiner t@stp des connaissances sur les

problemes spécifiques.

2- Point des connaissances sur les problemes spéciés

a-Point des connaissances sur le probleme de I'mstence de promotion et

de mobilités internes

L'approche générique retenue dans le cadre destdutéon de ce probleme est
basée sur la définition de politique de promotbde mobilité internes. Selon le petit
Larousse illustré édition 2001, fmomotion est une élévation a une dignité plus
grande, par exemple, la promotion sociale, la ptamodu travail manuel. La
promotion, c’est également la nomination, I'acaassi’'une ou de plusieurs personnes
a un grade ou a une dignité plus éleveés, a undidonou a une position hiérarchique
plus importante. La promotion du personnel est dameconnaissance de I'excellence
du travail accompli et des résultats atteints ppport a ce qu’on attend normalement

d’'un employé.

Selon Werther Davis Lee-Gosselin, « la promoti@stcle déplacement d’un
employé d’'un emploi vers un autre qui procure Uaisg des responsabilités et ou un

niveau occupationnel supérieurs ».

Les changements d’échelle ou méme de catégodesiehnent a la suite d’'un
changement de qualification de l'agent apres unendition professionnelle ou
'obtention d’'un dipléme. Ainsi, la situation juiggle des agents (avancement,
promotion) devrait évoluer au fil des années. Ce doit favoriser un systeme de

promotion effective des plus méritants.

Réalisé et Soutenu par HOUNZANDII Aubierge épse SAGBOHAN Cycle II-GRH -“ENAM_2009
41




GESTION DES CARRIERES DU PERSONNEL DES COLLECTIVITES LOCALES : CAS DE LA COMMUNE D’ABOMEY -CALAVI

La promotion est par conséquent, une reconnaissaleela part de
I'organisation du rendement de I'employé et de gotentiel a développer. C'est donc

une satisfaction matérielle et personnelle acco&dée employé méritant.

La mobilité et la mutation proviennent des décisid’affectation qui déterminent
le déroulement de la carriere des agents communauxnobilité est nécessaire du
point de vue des fonctions exercées a titre graigbar la prise en considération de

I'intérét de service et accessoirement par le&s@t$ de carriere de I'agent.

c- Point des connaissances sur le probleme de I'absend’'un plan de carriere

des agents communaux

Le plan de carriere est le processus grace audeffectue le choix des
professions, des organisations et des voies queasuwine carriere. Il englobe
I'estimation des aptitudes et des centres de Isop@e concernée, outre 'examen des

activités gu'il lui sera possible d’exercer pendé&ntolution de sa carriere.
Ce processus peut aboutir a des décisions comme :

- adopter une profession donnée ;
- entrer dans une organisation précise ;
- accepter ou refuser de nouvelles propositions dasp

- quitter une organisation pour un autre emploi @ngdre sa retraite.

I1- Méthodologie de I'étude et collecte de données

1- Méthodologie de I'étude

Elément crucial de tout travail scientifique, |&tlhhodologie utilisée au cours de
cette étude nous a permis d’identifier I'outiadalyse des données et de produire des
informations utiles des analyses subséquentese Mutthodologie s’appuie sur deux

types d’approches qui sont I'approche théoriquapproche empirique.
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a- Approche théorique

L’approche théorique nous a permis de rassembldodamentation que requiert
notre sujet de recherche. Nous avons exploré, a efiet, diverses sources

d’'informations :

- certains cours recus pendant les deux annéesmatfon en administra-
tion des ressources humaines nous ont été d'urnriapgeentiel. Nous avons exploité
donc nos cours de gestion de rendement, gestiencaeieres, méthodologie de
recherche, de statistiques.

- le point de départ de notre recherche a été I'egpion des données
recueillies aussi bien a la mairie que dans lesndissements. Nous avons consulté
plusieurs documents notamment les publicationsastécentralisation.

- le souci de mieux appréhender les contours desns#ibordées dans le
cas de notre recherche, nous a amené a exmoditaombrables documents externes.
C’est ainsi gue nous avons consulté des ouvragesnémoires et des sites web sur la

gestion des carriéres.

b- Approche empirique

Cette approche de recherche été mise en ceuwe graine enquéte dont le but
est de mobiliser les données nécessaires a laica#éioh de nos hypotheses de

recherche.

= Population de I'étude

La population ciblée regroupe tous les agents camannxi les cadres (directeurs

techniques et les responsables des ressourcesiasina

= Echantillonnage

Nous avons utilisé un échantillon de cinquante deersonnes sur un effectif total

de cent soixante dix agents.
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= Qutils de collecte des données

La collecte de données a été faite a I'aide d’'sysiedéterminés : il s’agit du

guide d’entretien, du questionnaire et de la redtfeedocumentaire.

+ Le quide d’entretien

Nous avons eu des entretiens avec les responsidsedirections et les chefs
services. Ces entretiens ont permis d’entrer ennmamcation avec la réalité de la
population d’enquéte sur les principes de fonctamnent de la gestion des carrieres a

la commune d’Abomey-Calavi

+ Le guestionnaire

Il s’agit des questions écrites qui nous ont sarvecueillir des informations

aupres des différentes catégories socioprofesdiesrte la commune.

+ La recherche documentaire

C’est un outil préliminaire de collecte de donnéestiné a nous éclairer sur
tous les contours de notre theme. Elle nous a geadfapprofondir nos connaissances

sur la question de la gestion des carrieres désctigltés locales.

= | es techniques de traitement des données

L’analyse des données obtenues au cours de nogtesggur le terrain, a été
faite a I'aide des tableaux d’analyse et des grams. Les informations recueillies ont
subis un processus de traitement des données & sanodépouillement manuel, un
traitement des données quantitatives par le ldgicieéxcel 2007 » et une analyse
synthétique par catégorie aussi bien au niveauddesées quantitatives que des
données qualitatives. Ce parcours nous a permiteaiidre nos objectifs et de

constater si nos hypotheses sont vérifiées ou pas.
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Section 2: Collecte des données et difficultés rencontrées

Dans la réalisation de la présente étude, noussagt@ confrontée a un certain

nombre de difficultés qu’il convient de relever.

Paragraphe 1- Préparation et réalisation des enqués

L’enquéte a été réalisée a partir d’'un questioensitué en annexe trois et des

entretiens avec les responsables.

1 — Préparation des enquétes

Dans le but de comprendre comment sont geréesdssurces humaines a
la mairie d’Abomey-Calavi, nous avons préparé uastjonnaire comportant quatre
guestions dont les centres d’intéréts font Bbbgdirect de notre étude et que nous
avons adressé a certains agents APE, a quelgaemnsiagents occasionnels devenus
des contractuels d’'une part et nous avons eu destiens directs avec le responsable
chargé du service ressources humaines d’autrelpansemble de la population cible
fait un total de trente (30) personnes sur un &ffee cent soixante dix personnes
(170).

Pour I'élaboration du questionnaire, nous avonBévaice que les questions
tiennent compte des informations recherchées. Adatministrer le questionnaire,
nous l'avons testé aupres d’'un nombre réduit d'syeéPela nous a permis de l'affiner

en tenant compte des observations faites par lssm@es consultées.

L’objectif général de nos enquétes est de recuéds informations aupres
de la population cible retenue afin de vérifier tBférentes hypothéses formulées

dans notre travail de recherche.

2- Déroulement des enguétes

Deux enquétes sont menées au cours de nos recheldhe enquéte
réalisée a partir d’'un questionnaire a I'endroifalpopulation mere dont les questions

sont libellées de la maniéere suivante :
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Qu’'est-ce qui explique selon vous que les conditida recrutement

ne sont toujours pas respectées a la commune d'ép@alavi ?

- La gestion de votre carriere est-elle suivie deigra rigoureuse et
efficace ? Qu’est-ce qui peut expliquer cela selaus ?

- Quelles sont les conditions d’une bonne gestion aeseres selon
vous a la Mairie d’Abomey-Calavi ?

- Avez-vous connaissance du plan de carriere duopees ?

- Avez-vous recu une promotion depuis votre emba@che

- Existe-t-il une politique de promotion et de mdiliau sein de la

commune ? Y — a- t-il un référentiel des compétsrice

- Vous a-t-on fixé des objectifs ?

La seconde enquéte est réalisée a partir d’'uetestiravec le responsable
en charge des ressources humaines. Le guide dientest situé en annexe deux. Cet

entretien s’est fait autour des questions se naaiio:

- ala procédure de recrutement des agents ;

- alétat du personnel existant ;

- aux documents ou informations permettant de réaléserévision des
besoins futurs en personnel ;

- ala méthode d’évaluation du rendement du persgnnel

- ala politique de promotion du personnel.

- ala fixation d’objectifs au personnel
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Paragraphe Il- LIMITE DES DONNEES ET DIFFICULTES RE NCONTREES

Apres la réalisation de la collecte des donnéass atlons énumeérer les difficultés

auxquelles nous avons été confrontes.

| -Réalisation de la collecte des données

L’enquéte, dans le cadre de notre étude, nousraipele confirmer ou d’infirmer
nos hypothéses.

La présente étude a été réalisée a partir d'untignegire visant des populations
cibles (les cadres de la mairie et leurs collaleora). Nous présenterons la
préparation de I'étude, sa réalisation sur le tereatravers un échantillonnage, le
choix des techniques et des outils de collectentasta passer au dépouillement, au

traitement et a I'analyse des données.

1- La préparation de I'étude

Elle a consisté a déterminer la population a iotgr, a confectionner le
guestionnaire et le guide d’entretien. L’échantilage : la population prise en compte

par notre étude comprend :

- les agents en service au SRH commis aux tachgediion des carrieres
- les responsables en charge de la gestion daéreara la Mairie d’Abomey-

Calavi

2- Les techniques et outils de collecte des données

Nous avons choisi une premiéere technique, I'obdenvalirecte. Elle est suivie
des guestions orales et ouvertes laissant la pliteésep I'interlocuteur de donner ses
impressions sur la Gestion des Ressources Humamgegnéral et celle de la carriere

en particulier.

L’enquéte par les questionnaires a permis de ctreneti d’apprécier d’une part

les problemes liés a la gestion des carriéres gest: communaux avec leurs causes
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et leurs conséquences vues differemment par lestagke la Mairie d’Abomey-

Calavi.

Quant au guide d’entretien, il a été indispensadaer recueillir directement
certaines informations au niveau des autoritésespansables de la gestion des
carrieres et de certaines personnes ressourcesiaafimat franc.

La synthese des informations recueillies, a travewus analyse, a permis de
procéder au diagnostic des problemes liés a cetgog et d’identifier les solutions
possibles qui pourraient contribuer a 'améliomatide la gestion des carriéres a la
Mairie d’Abomey-Calavi.

Les réponses au questionnaire et le déroulemeltedigetien ont rencontré

guelques difficultés qui limitent les résultatsernis.

II -LES DIFFICULTES RENCONTREES

Un certain nombre de difficultés se sont préseraéesus lors de la distribution
du questionnaire et de I'entretien.

Elles sont d’abord liées a :

* L'acces difficile a certains documents administsatistatistiques et
comptables susceptibles de nous fournir des infoboma sur la gestion du
personnel ;

* L’indisponibilité des interlocuteurs qui avaienédrpeu de temps a nous
consacrer vu I'importance des taches quotidiennéls @nt a exécuter.

+ Ensuite, la réticence de certains éléments de rpmpailation cible a

prendre le questionnaire sous prétexte qu'ils vedeiter des ennuis ;
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CHAPITRE DEUXIEME :

ANALYSE DES DONNEES, APPROCHE
DE SOLUTIONS ET RECOMMANDATIONS
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Dans ce chapitre, nous présentons et, analysorrgdaftats et proposons des
approches de solutions.

SECTION 1: L'ANALYSE DES DONNEES ET ETABLISSEMENT DU

DIAGNOSTIC

Cette section est réservée a la présentationaalyse des résultats.

PARAGRAPHE | - Analyse des résultats d’enquétes, vérificatiodes hypothéses

et établissement du diagnostic

L’'analyse des données issues des enquétes sdegituék par rapport aux

différents problémes spécifiques.

|- Présentation et analyse des données

L'analyse est faite aussi bien pour le questiomnaire pour I'entretien.
1- Présentation, analyse des données relatives awlpléeme spécifique n°1

L’objectif visé est de savoir si la carriere dargonnel est suivie dans I'exercice

de ses fonctions a travers la promotion et la nébiiternes.

Tableau n° 8: Répartition des enquétés suivant l'avis sur I'eistence ou non de

promotion et mobilité internes

Réponses Valeurs absolues Valeurs relatives (%)
Oui 24 46,15

Non 28 53,85

Total 52 100

Source: données de I'étude

La mobilité interne consiste a affecter les agentdes postes au sein de la
commune, ceci détermine le déroulement de leuiétarrLe cas échéant, vérifier si

cette promotion permet de motiver les hommes aailra
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Sur un échantillon de cinquante x agents interrogés, 28nt répondu qu’il
n'existe pas de promotion et mobilité inter ; par contre, 29¢ersonnes ont répon

par I'affirmative. Les données sont présentées tatableau «apre: :

Le graphique cdessous nous en donnera une illuion.

Graphigue n° 2 : Répartition des enquétés suivant I'avis sur I'exigtnce ou non de

promotion et mobilité internes

60 -

40 -

H Oui

30 -
B Non

10 A

Valeurs absolues Valeurs relatives (%)

Le probléme spécifiue n° lest I'inexistence de pmotion et mobilités inrnes
des agents communaux au rs de leur carriére a la mairie dddmey-Calavi. Ce
tableau révele ledifféerents avis des agents. Ainsi 53 % des engqu@&éseniqu’ils
n’existent aucun systénse promotion ni de mobilité. Pour les autres enggidbit
46,15 % des personnes interrogées, la ption et la mobilité internes sont effectiv

pour certaines catégories du persol

S'il est difficile de faire 'unanimité sur la qu&sn de I'existence ou non de
promotion et mobilité internes a la mairie d’Abor-Calavi, on pourra dire alors g

ces deux éléments ne sont pas effectifs dans leogekts carrieres ia commune.
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S’agissant de la classification des emplois, 4hegenquétés ont répondu par

la négative et 12 ont aussi affirmé qu’il n'exipis de référentiel des compétences.

Ainsi, le tableau suivarmend compte de l'avis des enquétés selon la paleip

cause de linexistence de promotion et mobilitéterimes. Il n’existe pas de

classification des emplois et de référentiel desropétences

Tableaun® 9 : Répartition des enquétés selon la principaleaison de l'inexistence

de la classification des emplois et du référgel des compétences

Réponses Valeurs absolues Valeurs relatives %
Absence de classification 40 76,92
des emplois
Absence du référentiel des 12 23,08
compétences
Total 52 100

Source: données de I'étude

Ainsi, méme si 23,08 % pensent que I'absence dsifilgation des emplois et

du référentiel des compétences est la principalsecae cette situation, 76,92 % des

personnes interrogées trouvent que cette caudieest 'absence de la division de la

gestion des carriéres a la commune de Calavi.

Le graphique ci-dessous nous en donnera une gttt
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W Absence de classification
des emplois

M Absence du référentiel
des compétences

Valeurs

absolues Valeurs
relatives %

Graphigue n° 3: Répartition des enquétés selon la principalraison de 'inexistence

de la classification des emplois et du référentidles compétence

L’'analyse de ces deux tableaux souleve des préationp essentielles. L
premiere est de savoir si les agents communaugammiaissance de I'exisice de la

promotion et de la mobilitéA cette question, les ents ont répondu par la néga.

En ce qui concerne la deuxiéme préoccupation veladi la principale cause
I'inexistence de promotion et mobilité internesrégponse largement partagpar les
enquétés est tres pertine Il s’agit de I'absence du référentiel des compétenal

niveau de la commune.

2-Présentation etanalyse des données relatives au probleme spécifen’z

Le probleme spécifique n° 2 est I'absence d’'un plencarriere des ager
communaux. En ce qui concerne la gestion au coupc@ap du personnel due
I'absence d’un plan de carriere, sur le méme édlmniconstitué,38 enquétés ont

répondu qu’il y a lenon respect des procédures de recruter
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En outre, 14 enquétés ont exprimé que ce faitl@st 'absence de la gestion

du potentiel. La principale cause liée a ce problgmeut étre analysée a travers

I'opinion émise par les enquétés.

Le tableau ci-dessous, donne un apercu sur lEsealites causes évoquées.

Tableaun® 10 : Répartition des enquétés sur la principaleaison de I'absence de

plan de carriere

Réponses Valeurs absolues Valeurs relatives %
Non respect des 38 73,08
procédures de recrutement
Absence de la gestion du 14 26,92
potentiel
Total 52 100

Source: données de I'étude

Selon ce tableau, 73,08 % des enquétés estimenlagoiencipale raison de

I'absence d’'un plan de carriére est le non resgestprocédures de recrutement. Par

contre 26,92 % des enquétés ont identifié 'absetecla gestion du potentiel comme

étant la principale cause de ce probleme.

Le graphique ci-dessous nous en donnera une gttt

Réalisé et Soutenu par HOUNZANDII Aubierge épse SAGBOHAN

Cycle IT-GRH -ENAM_2009
54




GESTION DES CARRIERES DU PERSONNEL DES COLLECTIVITES LOCALES : CAS DE LA COMMUNE D’ABOMEY -CALAVI

Graphigue n° 4: Répatrtition des enquétés sur la principale raisome I'absence de

plan de carriere

80

60

H Non respect des procédures de
recrutement

40

B Absence de la gestion du potentiel

Valeurs

absolues Valeurs

relatives %

Au total, selon les résultats des investigatioralisées, le non respect ¢
procédures de recrutement, 'absence de la gesiiopoteriel sont a la base c

probleme spécifique n° 2.

De cette analyse, nous pouvons conclure que lpsmeables chargés du sL
de la carriére ont donc besoin de renforcementdpacités pour bien accomplir le
mission.La mairie ne disposant pas d’'ulan de formation etle développement (
ses ressources humaines, il est clair que I'iregeél constatée dans la formation
responsables ne permettra pas a ces derniers itldisapdes expériences recipour

la performance dans ggestion des criéres a la commune de Cal:
Au total, nous pouvol noter que :

- le cumul des fonctions est probleme sérieux qui ne manque pas d’avoi
impact négatif sur la régularité dans le suivi detivités de gestion des carri¢ ;

- linexistence d'unplan de formation et de développement des ress®

humaines risque de retarder la satisfaction dedreum besoins de renforcement !

capacités des agents commun
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- Vérification des hypothéses

Il s’agira pour nous de comparer a travers notmelétles résultats obtenus et les

hypothéses formulées plus haut.

1- Vérification de I'’hypothése n° 1

L’hypothese n° 1 retient comme cause de l'inexistede promotion et mobilité
internes, linexistence de la classification desplkxs et du référentiel des

compétences.

De l'analyse des données, cette cause est largepaetsigée par I'échantillon
considéré. Ainsi, 76,92 % des enquétés ont affigoe I'inexistence de promotion et
de mobilité internes a pour cause I'absence dasification des emplois.

Nous déduisons que l'inexistence de promotion etrabilité internes est due a

I'inexistence de la classification des emplois. Aig, I'hypothese n° 1 est confirmée

2- Vérification de I’hypothése n° 2

Nos enquétes devraient nous montrer que I'absdiiceplan de carriére a pour
cause le non respect des procédures de recruteehdiatbsence de la gestion du
potentiel. A l'issue de I'analyse des résultats0836 des enquétés ont identifié le non
respect des procédures de recrutement comme @iaaipuse de I'absence d’un plan

de carriere.

De tout ce qui précede, nous pouvons dire que ¢thgse n° 2 selon laquelle
'absence d’'un plan de carriere a pour causexde respect des procédures de

recrutement a la mairie d’Abomey-Calavi est donc véfiée.

Paragraphe |lI- Etablissement du diagnostic

Les données collectées nous ont permis de réewmigléments nécessaires a la
détermination des causes réelles des problemesvébsdinsi, toutes les hypotheses

de I'étude étant vérifiées, le diagnostic s’esitina la confirmation de ces hypotheses.
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I-Contenu du diagnostic

1- Eléments de diagnostic n° 1

L’absence de la classification des emplois et dareatiel des compétences
explique l'inexistence d’'une politique de promotieinde mobilité internes.
A ce niveau, notre diagnostic nous révele encomsuffisance des ressources

humaines et matérielles comme cause justifiant aes&tat de chose.

En d’autres termes, la mise en place de la claasiin des emplois et du
référentiel des compétences dépend de la politdgiepromotion et de mobilité

internes.

2-Eléments de diagnostic n° 2

L’absence d'un plan de carriere est due au noneptsges procédures de
recrutement et I'absence de la gestion du potemlals le diagnostic réalisé a aussi
revélé qu’il y a une insuffisance des ressouraeantieres et humaines. Autrement

dit, les agents pourraient accroitre leur rendersidias ressources leur sont affectées.

[I- Limites du diagnostic

Notre diagnostic peut avoir de limites en ce sems lgs éléments ci-dessus
évoqués ne représentent qu'une synthése des ceemmsnsables des problémes
spécifiques.

Par ailleurs, ces causes peuvent avoir des lieas dautres données internes

ou externes a la mairie et qui n’ont pu étre olb&ses\dans les détails.

Section2 — Solutions et conditions de mise en ceuvre

Il convient d’apporter quelques solutions aux peolds identifies dans le but

de 'amélioration de ceux-ci.

Ainsi, nous avons déterminé d’'une part, les coon#id’élimination des causes

des problemes étudiés et d’autre part, formulédesmmandations.
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L'établissement du diagnostic nous a permis de iooaf que [I'inexistence de

promotion et mobilité internes est due a I'absence

- De la classification des emplois ;

- Du référentiel des compétences.

Il urge donc de proposer aux autorités de la madtigles responsables du

Service des Ressources Humaines, des solutiont @d&radication effective de ces

différents problémes auxquels la mairie est cari&e.

Paragraphe 1- Approches de solutions relatives auproblemes spécifiques

Nos approches de solutions sont abordées suivagtielprobleme spécifique.

1-Approches de solutions au probleme de l'inexistee de promotion

et mobilité internes

Le diagnostic établi montre clairement que l'alogede la classification des

emplois et du référentiel des compétences expliguexistence de la politique de

promotion et de mobilité internes.

On pourrait a ce niveau envisager les solutionsasiies :

Dans l'immédiat, il faudra former les agents entigesdes carrieres et
renforcer les capacités du Service des Ressourag®waides par le
recrutement et I'effectivité de la division de destdes carrieres

Motiver les agents de la division des carrieresur lallouer des primes, les
impliquer aussi dans la définition des taches gdnt appelés a exécuter
Améliorer les conditions et le cadre de trava# dgents gestionnaires.

A moyen terme, les responsables hiérarchiques dbiveconnaitre les
compétences acquises, stimuler le potentiel, indorsur les possibilités de
progression et participer a leur mise en ceuvre.

La notion de potentiel inclut en outre les compégsnqu’il est susceptible

d’acquérir dans I'avenir. C’est une estimation,pami qui porte a la fois sur
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les capacités intrinséques du salarié et sur smiébe les mettre en ceuvre
a une échéance donnée.

« C’est une nécessité d'identifier les compétenceslest potentiels du
personnel pour savoir comment organiser leur nteélqour la performance
de la commune. A ce stade, sont décelés les ditetmsoins en formation

du personnel.

2- Approches de solutions au probleme de I'absend&n plan de carriére

Les résultats de nos enquétes ont révélé que Isgesae trouvant a la base de
I'absence d’'un plan de carriére sont le non resgestprocédures de recrutement et
I'absence de la gestion du potentiel et surtonsliffisance de ressources humaines et
financieres.

Ainsi, nos approches de solutions peuvent se rasemguelques points :

» Le respect des procédures en matiére de recrutement

» La gestion du potentiel

 La mise a disposition des agents de ressourcesihesngecrutement) et

financieres (prévoir une ligne budgétaire)

* Adoption d'une méthode efficace de gestion dedaras a la mairie

* Informatisation de la gestion des dossiers du peieslo

A ce niveau nous proposons que soit installé & & I'informatisation un
Logiciel de gestion des carrieres a la mairie. deanées des agents seront donc
traitées grace a ce logiciel : il s’agit de latges de la carriere, des positions,
affectations, notations, avancements (d’écheloteegjrade), de promotions internes,

des reclassements divers.

Pour inciter son personnel au travail et 'amenétra plus performant, nous
suggérons a la mairie la fixation des objectifs @arsonnel et I'évaluation des

performances du personnel
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a- La fixation des objectifs au personnel

Un objectif est I'énoncé d’un résultat désiré dans proportion donnée et dans

un délai déterminé. Il doit avoir les caractériség telles que :

-Mesurable
-Atteignable
-Motivant

-Ambitieux

La mesure qui évalue le niveau d’atteinte de l'otijeest I'indicateur. Il doit
étre objectivement vérifiable. L’objectif fixé datjent doit avoir des caractéristiques a

savoir :

-Spécifique
-Mesurable
-Atteignable
-Réalisable

-Temporel

b- L’appréciation des performances du personnel

Nous suggérons un systeme d’évaluation des perfar@sadu personnel basé
sur le dialogue en remplacement du systéme déioroen vigueur a la mairie.
Ceci permettra de faire connaitre aux collaborateaans ambiguité le degré de

satisfaction de chacun.

Paragraphe 2-Les recommandations d’ordre général

La gestion efficiente des carrieres du personnelaesechercher. Elle est
déterminante pour assurer la vie et la cohésieaude I'administration communale.
Pour accroitre le rendement de la Mairie d’Abomeya@i a travers I'amélioration de
la gestion des carrieres de son personnel, nousufons un certain nhombre de

recommandations.
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1-Recommandations a I'endroit des autorités de la airie

La gestion des carriéres est une partie intégdata gestion prévisionnelle des
emplois et des compétences. Elle suppose un miniaimisibilité pour envisager
différentes hypothéses d’évolution professionndlladministration communale doit
étre en mesure de définir les possibilités d’évolutde ses agents par catégorie et
rechercher dans une large mesure la meilleure atlégipossible entre les besoins et
les projets individuels. L'anticipation consist@@voir des mesures pour développer

la flexibilité, encourager la polyvalence et la ntitdbinterne ou externe.

L’absence de perspectives d’évolution risque diavdes consequences
négatives en termes de satisfaction et de prodiiéctLa résolution des problemes du
cadre et des moyens de travail ne suffit pas alvésde probleme de motivation des

agents a donner un bon rendement.

Si les autorités souhaitent réaliser des objedéfsdéveloppement qu’elles se
sont fixés avec le soutien de ce personnel, iliguade reconsidérer leur politique en

matiére de ressources humaines.

Dans le sens de la mobilisation des agents, ee¢wenhotivation au travail, il
faudra procéder a I'enrichissement des tachesolailité horizontale, la rotation des

postes pour pouvoir compenser I'absence de molditécale.

La direction doit communiquer aux responsables igersl niveaux
hiérarchiques des informations indispensables ivewtaux politiques d’effectif,
d’embauche, d’affectation, de mobilité, de promtide rémunération et de formation

a court terme et, dans la mesure du possible, @migyme.

La Mairie doit diagnostiquer son style de manageamémormer son personnel
a un management associatif décentralisé et redpiisaat afin que son

comportement soit compatible avec les objectiflad®mmmune.
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2-Recommandations a I'endroit des responsables dirRSl de la mairie

Les cadres sont les premiers responsables detlargdss ressources humaines
au sein de la commune. Les professionnels en nmessolthumaines ont comme
principale responsabilité d’aider et de conseilles dirigeants, les cadres et les

employés de leur organisation en matiere de resssinumaines.

La gestion des carriéeres est destinée aux directdes ressources humaines
désireux d’instaurer une politique de suivi des pétances et des carrieres de leurs
collaborateurs. La gestion des carrieres et degpétances suivant le logiciel SAGE-
Paie-gestion des carrieres permet la mise en place gestion des emplois et des

postes de I'organisation sur la base d'un réféebrdes compétences.

En outre, est offerte la possibilité de suivre decpurs de chaque salarié au sein

d’une structure et de définir 'ensemble des pregssie mobilité.

De la gestion et du suivi des entretiens périodigliévaluation professionnelle
au cycle d’aide a la décision en matiere de chair dandidat, la gestion des carrieres
a la commune permet d’appréhender tous les chamgemeécessaires a la commune
en matiere de ressource humaine pour favoriserinieeaction plus forte entre les
salariés et leurs managers. Il convient donc derrguie des différentes rubriques a

aborder, nous pouvons citer :

» (Gestion des compétences

Il s’agit de recenser les compétences présentes ldaganisation puis de les
décrire.

Il faudra donc :

- définir les types de compétences (savoir-étr@pisdaire...) entierement
personnalisable et en nombre illimité ;
- faire la classification par niveau de compétepeesonnalisable (débutant,

confirmé, expert...) ;
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- hiérarchiser les compétences par coefficientpaledération pour pouvoir

sélectionner des candidats postulants a un ménte. pos

» (Gestion des emplois

Les emplois types sont les meétiers génériques drgdhisation. Ils sont
caractérisés par une mission et des attributiofss.sbnt définis a l'aide des
compétences requises du référentiel de I'entreptisegestion des emplois types
autorise une description détaillée de tous lesargtle I'organisation a la gestion des
postes budgétaires.

» (Gestion des postes

Un poste budgétaire est rattaché a un emploi tgpe itihérite les compétences
requises. Il est ensuite affecté a un salarié. @cgue au classement par profil ou

famille de postes, au rattachement a la structeédyanisation (direction, service,).

» (Gestion des entretiens annuels

On peut noter : la fiche de suivi d’entretien (gldteure, durée, responsable) et

I'appréciation globale du collaborateur et du resatble.

Un degré d’autonomie est indispensable a la edadis des objectifs fixés au
personnel. L’autonomie suppose aussi et surtoutlguellaborateur recoive de sa
hiérarchie I'information sur les finalités et lesemtations en vertu desquelles devront

étre prises les décisions.

L'intérét de la Mairie d’Abomey-Calavi wone celui des agents communaux
consiste a ce que soient placés les hommes quierorent aux postes qu’ils méritent.
Le Service des Ressources Humaines doit donc géadfectation, la mobilité en
conciliant les objectifs de la Mairie d’Abomey-Ceélat les attentes exprimés par le

personnel. La promotion doit répondre aux beso@ssrdeilleurs.
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Au terme de notre étude, nous sommes parvenuecaniusion gue la
réeussite de la gestion de la carriere repose sifiodination donnée aux salariés quant
aux possibilités d’évolution de carriere puisquesoat eux qui, par le jeu de leur
parcours professionnel restent au cceur du dispattil’allocation optimale des
ressources humaines. Ainsi, Les fonctionnaires comamx doivent étre associés a
I'organisation de leur travail et a la gestion dwmirl carriere par lintermédiaire
d'organes paritaires, la commission administrajpagitaire. Dans la mesure ou la
gestion des carrieres et des compétences est au adauprocessus GRH dans

I'organisation.

Ainsi, les administrations communalgard tendance a s’enfermer dans une
gestion routiniere et centralisée ne sont pas suwvéécoute des agents communaux
en vue de propulser les réformes nécessaires bamme gestion des carrieres de ces
derniers. Ce ne sera que par une écoute plusiattepair une meilleure capacité de
communication que la Mairie d’Abomey-Calavi pouryarépondre de maniére
appropriée. Pour réussir ce pari, il importe avaat de mettre en ceuvre une politique
de personnel a longue portée, capable d’assurebomee adéquation qualitative et

guantitative des ressources humaines, aux missiasigectifs en vue.

hY

La qualité de cette politique est déieante a plusieurs égards. Elle doit
s’accompagner d’'une responsabilité élargie et dimedleure formation managériale
des gestionnaires des différents services, qui trsadre de la décentralisation,
devraient pourvoir disposer, a I'avenir, de mardesmanceuvre plus étendues. Cette
politique ne saurait d’une part se concevoir sdasmise en place d'un dispositif
garantissant une bonne sensibilisation de I'enserdbk agents et des services a la
nécessité de répondre rapidement, et avec un siricgualité, aux aspirations

evolutives des usagers et des bénéficiaires.

Ce travail conduirait d’autre part lastorités de la Mairie a améliorer de
maniere significative, dans les différents seryitesganisation, la qualité du travail ;

d’assurer plus de transparence, d’équité et deaensecrutements et aux promotions.
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Aussi doivent-elles motiver les agent®a@s les niveaux, a leurs missions et
leurs réles, de contréler, et d’évaluer dans unrecatimpide d’inspiration
démocratique, soucieux des droits des citoyensgeajarantir un bon climat social.
Pour mieux gérer la carriere de leurs agents, ddeégent donc adopter non seulement
une bonne pratique de gestion des ressources hesnaiais également établir un plan
de carriere sans lequel les agents ne pourronts@asentir motivés au travail. La
gestion des carrieres dépend dées lors des auttedtéacde la GRH a savoir le

recrutement, I'évaluation du rendement, la formagola promotion.

Ainsi, pour une amélioration des coiodié de gestion des ressources locales a
la Commune d’Abomey-Calavi, il serait téméraire iptas dirigeants de se contenter
de la résolution de la problématique de notre étliderge alors de procéder a la
résolution de toutes les autres problématiquedtifts dans notre état des lieux de
base pour aboutir & une amélioration des conditida gestion des ressources

humaines a la mairie d’Abomey-Calavi.

Le statut du personnel communal devrait étre adpptéles députés pour
gue naisse une fonction publique territoriale regemt et protégeant les agents des

communes.
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GUIDE D’ENTRETIEN

Notre enquéte est réalisée a partir d’'un entredieec le responsable en
charge des ressources humaines. L’entretien ¢$&istautour des questions se
rapportant :

- ala procédure de recrutement des agents ;

- al'état du personnel existant ;

- aux documents ou informations permettant de r@aleserévision des

besoins futurs en personnel ;

- ala méthode d’évaluation du rendement du persgnnel

- ala politique de promotion du personnel.

- A la fixation d’objectifs au personnel
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QUESTIONNAIRE

Je m’'appelleAubierge HOUNZANDJI, je suis en fin de cycle Il a I'école

Nationale d’Administration et de Magistrature (ENAM

Je vous prie de bien vouloir prendre quelques ragde votre précieux temps

pour répondre aux questions ci-aprés dans le cldres travaux de recherche de fin

de formation a 'ENAM portant sur le theme Gestion des carrieres du personnel

des collectivités locales : cas de la Commune d’dimey-Calavi».

VI.

VII.

VIII.

Identification de I'enquété

Qualité et fonction

Qu’est-ce qui explique selon vous que les condstide recrutement
ne sont parfois pas respectées a la Mairie d’AbeGegvi ?

La gestion de votre carriere est-elle suivie deigranrigoureuse et
efficace ? Qu’est-ce qui peut expliquer cela selums ?

Quelles sont les conditions d’'une bonne gestioncdeseres selon
vous a la Mairie d’Abomey-Calavi ?

Avez-vous connaissance du plan de carriere duopees ?
Avez-vous recu une promotion depuis votre emba@che

Existe-t-il une politique de promotion et de madRilau sein de la
commune ? Y — a- t-il un référentiel des compéterice

Vous a-t-on fixé des objectifs ?
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TABLEAU N° 1 :
LISTE DES QUARTIERS DE VILLE ET DES VILLAGES A
ARRONDISSEMENT DE LA COMMNE D’ABOMEY-CALAVI

|

— L
ARRONDISSEMENT DIC | ARRONDISSEMENT DT |‘ ARRORNDISSEMENT |
e _CALAVE J _GODOMEY ,,‘ . DVAKASSATO x|
T
1- AGORI | 1- GODOMEY- J/ 1- AKASSATO. |
2- SEME } SALAMEY ' CENTRIE
| 3- AGAMANDIN 2- YOLOMAHOUTO | 2. GLO-TOKDPA J
| 4 TOKPA-ZOUNGO | 3- HLOUAKOMEY | 3- AGASSA- f
| AEnODe / 4- COCOTOMEY | GODOMEY . .
| 0 KANSOUNKPA 5- COCOCODN | 4- MISSESSINTO
! / 6- TOGOUDO [ 5 HOUBKEIONOU |
! 7- TOGBIN | 6 HOUBKEGRO - If
| l 8- DEKOUNGBIE / 7- ADIAGBO
| 9. LOBOZOUNIPA | 8. KiODMI-LES- i
/ f | MONTS J
| ; 9- GBETAGRO r
{_in\_ﬁ_k*A_%>iLﬂ_%%____h |_10: AGONSQUDIA 7;77[
| ARROMDISSEMERNT J ARRONDISSEMENT DE | ARRONMNDISSIEMENT D !
_DEGOLO Dnrbr 3E | ZINVIE J KPANROUN (
[ fe GOLO-DJGBE— 1- ZINVIE-FANDI]I - KPANRDOUN |
| CENTRE ' 2- YEVIE CENTRE |
[ 2- DOMEY-GBO 3- ZINVIE-ZOUNME 2- KPE . ,
| 3+ AGONGBE 4- WAWATA 3= AR
| 4 GOLOFANTO 5- GRODIOKO D A HADIATIANO [
5- ZEKANMEY 6- DANGBODJI ‘ 5- RPAVIEDIA |
6- DIISOUKPA | 7- DOKOMEY [ 6 BOZOUN '
7- YEKON-AGA 8- KPOTOMEY 7. DIGBO '
8- YLKON DO 9- ADIJOGANSA 1 - ANAGIO
G- LOHQUSSA 10- SOKAN ‘ !
b } 11-BODIE .
ARRONDISSEMENT DE | ARRONINSSEMENT D& ARRONDISSEMEST DIt
o __TOGBA __QUEDO ‘ HEVIE ;
| 1- QUEGA-AGUE [ 1- OUEDO-CENTRE ’ 1- ZOUNGE f
2- SOME | 2- ALANSANKOME 2o HOUSNMIE |
3- DRABO | 3. ADIAGRO 3. ADOVIE I
| 4- HOURTO ’ d- KPOSSIDIA A- OSSO OU \l
‘ ) S. TOAN | 5 DASSIEION [a5E ’ 5+ AKOS&AVIEE i |
{ G- QUEGA-TOKPA O0- ALIOUATO | |
l__7- AHCSSOUBI: J@;WJ o o [ |
SoUte. 10 Alies MGGOG! OPRiguc es (o ior S5 w oo =
Cycle IT-GRH -ENAM_2009
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—
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