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L’accélération des mutations économiques et technologiques entraine a I'évidence une
obsolescence plus rapide des qualifications. La gestion de I'emploi devient donc un
impératif. Une bonne maitrise des aspects quantitatifs et qualitatifs de cette gestion
oblige les gestionnaires a s’approprier les outils adéquats. L'un de ces outils s’appelle la
gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, issue de I'arsenal de la gestion
des ressources humaines.

Le parcours professionnel dans une administration est souvent pergu comme une voie
sans issue et a chaque changement d’emploi, se pose la question de 'employabilité.
Cette derniére est I'aptitude d’'une personne a s'insérer et a se maintenir sur le marché
du travail. C’est la capacité pour un travailleur a évoluer dans son emploi, & occuper un
nouveau poste et a changer vraisemblablement de structure.

Aujourd’hui, au regard de ce que nous observons par rapport a la gestion des hommes
et des femmes constituant les ressources humaines de la Présidence de la République,
il est évident qu'un changement s’y opére. C’est le regard que nous avons eu lors de nos
recherches qui nous obligent a faire opérer des changements dans cette gestion.

La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences n’étant pas encore pergue
dans cette institution comme un outil efficace de gestion des ressources humaines, nous
avons suggere des propositions pour une amélioration. Tel est le but de notre étude.



INTRODUCTION GENERALE




Il est hors de portée, en matiere de gestion des ressources humaines, d’envisager qu’'un agent
occupe le méme emploi dans le méme poste, au méme lieu géographique, depuis son entrée en
fonction, jusqu’a la fin de sa carriére. Un tel systéme de gestion des ressources humaines doit
engendrer forcément des frustrations, de la démobilisation et de linimplication des agents
subissant ce systéme. Du coup, l'insatisfaction et la non motivation des agents vont entrainer

sur l'organisation qui les utilise la non atteinte des objectifs.

La mobilité des agents s'impose donc comme un outil de promotion, de motivation,
d’épanouissement personnel et d’enrichissement professionnel pour les agents d’'une part et,
d’'autre part, un moyen efficace, pour l'organisation utilisatrice, d’atteindre des résultats

satisfaisants. Mais, qu’'est-ce la mobilite ?

Selon le dictionnaire Larousse, la mobilité c'est la « faculté de se mouvoir, a étre mis en
mouvement, a changer et a se déplacer. Pour les salarigs, c’est le passage d’une région

d’emploi a une autre ; changement de profession, de qualification ».

Autrement dit, la mobilité du personnel désigne donc le mouvement du personnel, d’'un poste

d’affectation & un autre. Elle doit étre vue sous deux angles : volontaire ou involontaire.

La mobilité ainsi définie, il est évident qu'un fonctionnaire ou un agent ne puisse faire trente (30)
années de services au méme poste et voir se réaliser ses souhaits, ses ambitions tant sur le
plan personnel que sur le plan professionnel. Cette possibilité de changer de poste, de changer
de service, d'élargir son champ de compétence et de développer I'employabilité se révele un
facteur d’épanouissement personnel et professionnel et aussi un facteur de développement des

compétences. Mais, en fait, limportance de la mobilité se révéle en un double plan.

D’abord pour le fonctionnaire ou I'agent, le passage d’'un poste a un autre, d’'un service a un
autre, d’'un emploi a un autre, lui permet de résoudre un certain nombre de problemes sociaux et
de satisfaire certaines attentes a caractére personnel, de conduire 'agent a une plus grande
conscience au travail et a un meilleur rendement. Sur le plan professionnel, la mobilité répond
aux souhaits de l'agent de changer d’emploi pour un autre de méme niveau ou de niveau

supérieur, de changer de qualification. Elle vise a lutter contre la sclérose et la routine



paralysante apres un long séjour au méme poste. Elle vise a donner a I'agent des opportunités
d'acquérir de nouvelles compétences, de nouvelles expériences professionnelles par la
confrontation avec d’'autres milieux, d’autres réalités sociales, d’'autres cultures professionnelles.
Elle lui permet de s’adapter et d’acquérir de nouveaux comportements au travail, de s’approprier
de nouvelles valeurs, de nouvelles aptitudes. Elle joue également le réle de levier efficace pour
favoriser I'adaptation de I'agent aux changements continus de son environnement professionnel.
Elle donne a 'agent I'occasion d’assumer de nouvelles responsabilités et de se faire confier

d'importantes charges avec tout ce que cela génere comme avantages.

Ensuite, si 'administration offre a ses agents un cadre favorisant leur motivation au travail et des
possibilités de s’épanouir personnellement et professionnellement par une bonne gestion de leur
mobilité, c'est 'administration, elle-méme, qui s’en enrichit pour une plus grande performance.
On pourrait se demander : que pourraient apporter les mouvements de personnels ou les
mutations de personnel dans le fonctionnement des services publics en général et dans le
fonctionnement des services de la Présidence de la République en particulier ? Pour y répondre,

il suffit de faire une analyse au double point de vue organisationnel et stratégique.

Au plan organisationnel les mouvements de personnel permettent de mettre en place une bonne
organisation de I'administration et de corriger certains de ses dysfonctionnements. Pour
satisfaire au principe de continuité du service public, il est indispensable que les services de la
Présidence de la République fonctionnent de maniére continue et non par  a-coup, qu'il y ait
changement ou non a la téte de I'Etat. lls ne sauraient non plus étre interrompus, tout

simplement, au gré de la volonté d'un responsable ou de certains groupes de pression.

Au plan stratégique, la politique de mutation du personnel peut jouer un réle efficient dans
I'élaboration et la mise en ceuvre des politiques de gestion planifiée des ressources humaines.
Les objectifs assignés a I'administration de la Présidence de la République exigent qu’elle
dispose de ressources humaines qualifiées et en nombre, motivées et disponibles. Ces
ressources doivent étre gérées au mieux afin d’en attendre des résultats probants et

satisfaisants. Or, mieux gérer les ressources humaines, c’est avoir la maitrise des effectifs, les



planifier afin d’assurer I'adéquation entre 'effectif d’aujourd’hui et celui prévu a moyen et a long

termes.

La mobilité, quelle soit interne ou externe, géographique ou fonctionnelle, horizontale ou
verticale, se révele donc un instrument au service de I'administration pour gérer rationnellement
et utiliser judicieusement ses ressources humaines disponibles et futures afin de les rendre

performantes.

C’est donc pour aider I'administration de la Présidence de la République, en particulier le service
en charge de la gestion des ressources humaines, a disposer de cet outil de gestion des
hommes que nous nous sommes proposer d’aborder le théme : la mobilité comme facteur de
développement des compétences : cas des agents civils de la Présidence de Ila
République.
Nos recherches, dans ce cadre, s’articulent autour des trois chapitres suivants :

1. un chapitre préliminaire consacré aux observations de stage et au ciblage de la

problématique de recherches ;
2. un chapitre premier qui fait objet de la collecte et de I'analyse des données ;
3. enfin, un chapitre deuxieme consacré aux approches de solutions et aux

conditions de mise en ceuvre.



Chapitre préliminaire

OBSERVATIONS DE STAGE ET CIBLAGE
DE LA PROBLEMATIQUE




Dans ce chapitre, il sera question dans un premier temps, de la restitution des constats faits lors
de notre stage, et dans un second temps, du ciblage a la détermination de la vision globale de

résolution de la problématique.
Section | : Observations de stage.

Avant la restitution de nos observations, nous allons donner ou présenter une vue générale sur

notre lieu de stage.

Paragraphe 1 : Présentation du lieu de stage.

La Présidence de la République a servi de lieu de stage pour la réalisation de notre travail.

A Situation géographique, organisation et mission

La Présidence de la République représente le lieu de travail du premier Magistrat du pays. Elle
couvre un grand domaine situé d’une part, entre le Boulevard de la Marina au Sud et I'’Avenue
Jean-Paul Il au Nord et d’autre part, entre le Centre Culturel Frangais a I'Est et le Tribunal de
Cotonou a I'Ouest. Elle comprend :

- le Cabinet Civil ;

- le Secrétariat Général du Gouvernement ;

- le Cabinet militaire.
Chacune de ces entités est autonome et organisée par des textes distincts avec des services

rattachés (voir annexes).

Le Cabinet Civil, assiste le Président de la République dans la détermination et la conduite de

la politique de la Nation. A ce titre, il a pour missions :

- d'élaborer des stratégies pour le Chef de I'Etat ;
- de donner des avis et de fournir des informations sur les dossiers a caractéere
national ou international pouvant avoir une incidence soit sur la réalisation des

objectifs du Gouvernement, soit sur ses décisions ou sur son image ;



- d'établir et de maintenir une liaison constante entre la Présidence de la République,
le Gouvernement, les Institutions de I'Etat, les Partis politiques reconnus et la
Société Civile ;

- de mettre au point, sur instructions du Président de la République et en collaboration
avec les Ministéres, le contenu du programme d’actions au Gouvernement ;

- de s'assurer que, dans chaque ministére et dans toutes les administrations publiques
et parapubliques, les orientations et les actions sont conformes au programme du

Gouvernement.

Le Cabinet Civil du Président de la République est compétent pour toutes missions que le Chef

de 'Etat décide de lui confier.

Le Secrétariat Général du Gouvernement

Le Secrétariat Général du Gouvernement «est I'organe permanent chargé de la coordination de
Iactivité administrative du Conseil des Ministres et de ses travaux. Il reléve directement du chef
du Gouvernement », article premier du décret 2006-270 du 14 juin 2006 portant attributions,

organisation et fonctionnement du Secrétariat Général du Gouvernement (voir annexe).

Le Cabinet militaire.

Le Cabinet militaire, selon le décret 96-495 du 30 octobre 1996 portant création, organisation,
attributions et fonctionnement du cabinet Militaire du Président de la République, a en charge,
en premier lieu, la sécurité du Chef de I'Etat, de son lieu de travail et de son domicile ainsi que
de la défense de la Nation béninoise. Ensuite, le cabinet militaire est I'organe chargé de la
coordination de toutes les stratégies de I'armée nationale en matiére de défense et de sécurité.
Mais, dans le cadre de notre étude, seuls, le Cabinet civil et le Secrétariat Général du

Gouvernement retiendront notre attention.

Pour accomplir ses missions, la Présidence de la République dispose d'un personnel civil de

338 agents.



B- Attributions et Fonctionnement

Le Cabinet Civil de la Présidence de la République dispose d’une seule direction. Cette
Direction est appelée Direction de I'Intendance du Palais et organisée en quatre services
comme suit :

- le service de I'administration et de la gestion du matériel ;

- le service du budget et de la comptabilité ;

- le service des ressources humaines ;

- le service informatique.
La Direction de I'Intendance gére les personnels des services rattachés que sont :

- la Grande Chancellerie de I'Ordre National du Bénin :

- le Conseil Supérieur de la Magistrature ;

- la Direction Générale des Chiffres et de la Sécurité des Télécommunications ;

- IInspection Générale d’Etat ;

- |'Office National des Anciens Combattants et Victimes de Guerre ;

- la Cellule de la Communication ;

- la Cellule de Régulation des Marchés Publics ;

- la Cellule Macro-économique ;

- la Cellule de Controle de I'Exécution des Projets de Développement ;

- le Conseil National de I'Investissement ;

- la Délégation a ’Aménagement du Territoire rattachés au Cabinet Civil d'une part, et

d’autre part ;
- la Direction du Journal Officiel et de I'lmprimerie Nationale ;
- la Direction des Archives Nationales qui sont rattachées au Secrétariat Général du
Gouvernement.

Le Secrétariat Général du Gouvernement a pour attributions :

- d’assurer la pérennité et le bon fonctionnement du Gouvernement ;

- d’assurer la coordination de I'activité administrative du Conseil des ministres ;



- d’assurer un soutien administratif et logistique a toutes les directives du Président de
la République et du Conseil des Ministres ;
- de préparer tous les projets de circulaires et instructions en provenance des
départements ministériels ;
- de présenter au Conseil des Ministres des documents nécessaires a la prise de
décision.
Pour atteindre ces missions, le Secrétariat Général du Gouvernement utilise un personnel qui
n'est pas a distinguer de celui géré par la Direction de I'lntendance. Les deux catégories de

personnel travaillent dans la méme enceinte et sont confondus comme un personnel unique.

C’est 'ensemble de ce personnel ajouté a ceux de tous les services rattachés qui constitue le
personnel civil de la Présidence de la République géré par la Direction de I'Intendance a travers

ses quatre services.

Signalons au passage qu'en dehors de ces personnels énumérés, il y a d'autres qui sont
nommeés collaborateurs par le Président de la République, mais ne constituent pas un personnel
permanent. lIs rendent le tablier des que leur mission prend fin. Dés lors, ils rejoignent leurs

anciennes structures.

Paragraphe 2 : Etat des lieux et inventaire

|l s’agit dans ce paragraphe de faire I'état des lieux ainsi que l'inventaire de cet état de lieu.

A- L’état des lieux

Sous l'autorité de la Direction de I'Intendance, chacun de ces quatre services a, a sa téte, un
chef, appelé Chef Service, qui rend compte au Directeur de I'lntendance.
1°) Le service de I'administration et de la gestion du matériel
Le service de I'administration et de la gestion du matériel a pour attributions de :
- organiser les services de la Présidence de la République ;
- élaborer les politiques et procédures en matiere de gestion administrative et du
matériel ;

- élaborer les plans de travail et du suivi de leur exécution ;
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- évaluer les prestations de service et la demande des corrections nécessaires ;
- tenir les archives et la supervision du Centre de Documentation ;

- gérer le parc automobile, les magasins d’'entreposage et I'entretien des locaux.

Ce service fonctionne sans une organisation efficace. On note une absence d'organisation du
travail qui se traduit par l'inexistence des procédures de travail. On note a ce niveau une
improvisation dans I'exécution des taches. Les taches sont attribuées suivant le rythme des

activités.

Le service est essentiellement composé de personnel d’exécution et ne dispose pas de cadre
de conception dont le niveau de compétence équivaut aux exigences des taches a accomplir. I

se pose alors le probléme de I'inadéquation entre les profils et les postes.

C’est un service ou les agents sont dotés d’outils performants de travail comme micro-ordinateur

avec tous les accessoires, des bureaux climatisés et de personnel en nombre suffisant.

Toutefois, il faut signaler que la disposition dans les bureaux de certains matériels tels par

exemples des climatiseurs ne respecte pas souvent les normes d’hygiéne et de sécurité.

Ensuite, au niveau de la bibliothéque du Cabinet Civil, ce service a cessé de fonctionner depuis
plus de six ans. Pour le moment, il n’y a pas d'activité a ce niveau pour des raisons que nous

restons ignoré.

Au niveau de la gestion du parc automobile, il faut observer que les véhicules sont affectés
méme a des agents qui, selon les textes en vigueur, ne devraient pas en bénéficier. C’est une

mauvaise gestion du matériel roulant.

Au niveau des magasins d’entreposage, il y a une nette séparation entre ceux qui abritent les
fournitures de bureau et ceux qui contiennent les matériels lourds. Ces magasins sont bien
entretenus et visités presque tous les jours. L'organisation du travail ici est assez

satisfaisante.

2°) Le service du budget et de la comptabilité

Sous l'autorité du Directeur de I'Intendance, ce service a pour attributions :
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- la préparation du budget de la Présidence de la République et du Secrétariat
Général du Gouvernement en liaison avec le Service de I'administration et de la
gestion du matériel du Secrétariat Général du Gouvernement ;

- les négociations avec les agences centrales, les fournisseurs et les partenaires
intérieurs et extérieurs ;

- la préparation des autorisations de dépenses ;

- le contréle de conformité avec les procédures en vigueur ;

- le contréle des engagements ;

- I'élaboration des rapports financiers périodiques internes et externes.

Il est composé de deux divisions, a savoir :
e |a division comptabilité ;
¢ |a division budget.
La cohérence des activités et I'entraide dans 'accomplissement des taches dans ce service sont

la marque d’une bonne ambiance de travail. C’est un atout a exploiter par ce service.

Toutefois, il est a noter qu'au niveau de ce service, les taches sont accomplies par des agents

n‘ayant pas une grande qualification.

Par exemple, pour la préparation du projet du budget général de I'Etat, la pratique consiste a
respecter simplement, chaque année, la lettre de cadrage des ministéres chargés des finances
et de I'économie pour ['élaboration du projet du budget annuel de la Présidence de la
République sans une identification préalable des besoins des différentes structures de la
Présidence, sans la hiérarchisation de ces besoins, afin de déterminer les priorités dans

I'application de la lettre de cadrage.

Ce service est aussi composé de personnel d’exécution et ne dispose pas de cadre de
conception pour conduire I'élaboration du projet de budget. Le niveau de compétence du
personnel est en dessous des exigences des taches a accomplir. Il se pose alors le probléme de

I'inadéquation entre les profils et les postes.
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Néanmoins, en matiere de préparation des autorisations de dépenses et de controle de
conformité avec les procédures en vigueur, il y a une observation stricte de ces procédures.
Rien ne se fait sans se référer aux textes en vigueur. C’est le signe du respect des textes en
matiére de procédure budgétaire. C'est un atout a exploiter par I'administration de la

Présidence.

De méme, I'élaboration des rapports financiers périodiques internes et externes se fait

réguliérement dans ce service et ils sont classés soigneusement en archives.

3°) Le service des ressources humaines
C'est le service qui enregistre le plus grand nombre de préoccupations des agents. Sous
I'autorité du Directeur de I'Intendance, il a pour attributions:

- la planification des postes et des effectifs ;

- la dotation des postes en personnel (recrutements, affectations) ;

- la gestion des carriéres (avancement, promotion, retraite etc. ;

- la formation technique et le perfectionnement du personnel de la Présidence de la

République et du Secrétariat Général du Gouvernement ;
- l'application rigoureuse d’un systéme d’évaluation du rendement, de rémunérations,

des récompenses et de sanctions.

En matiére de planification des postes et des effectifs, il n‘existe aucun instrument de référence.
Il'y a un sureffectif des agents par rapport aux emplois existants. Aucune planification des
postes ni des effectifs n'existe. On note également une absence totale des pratiques d'une
gestion prévisionnelle des emplois et des compétences. La gestion des ressources humaines
dans cette structure repose essentiellement sur la gestion administrative du personnel et des
carrieres. L'inexistence d’'une Direction des Ressources Humaines (DRH) afin de gérer au
mieux les femmes et les hommes dans toutes leurs dimensions explique I'absence de vision

prospective de la gestion du personnel civil de la Présidence de la République.

Comme dans toutes les administrations publiques du Bénin, la Présidence de la République

dispose de plusieurs catégories d'agents :
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- les agents permanents de 'Etat ;

- les agents contractuels de la fonction publique ;

- les agents occasionnels et

- les agents prestataires de services sous-traitance. Cette derniere catégorie n'est pas

concernée par notre étude.

Les deux premieres catégories sont des agents recrutés par le Ministére de la Fonction Publique
et du Travail et mis a la disposition de chaque administration publique dont la Présidence de la

République selon les critéres définis par ce ministére et celui chargé des finances.

Pour ce qui concerne la troisiéme catégorie a savoir les agents occasionnels, il faut reconnaitre
que la pratique de leur recrutement ne repose sur aucune régle de lart. Or, la qualité d'un
recrutement est le résultat de I'adéquation existant entre la personne recrutée et le besoin
immédiat et futur de I'entreprise. Elle repose sur une définition et une description réalistes du
poste a pourvoir, sur l'identification du profil correspondant, sur la recherche fructueuse du
candidat compétent et, enfin, sur son intégration réussie dans I'entreprise. Mais, la pratique de
recrutement des agents occasionnels a la Présidence de la République repose uniquement et
exclusivement sur des considérations subjectives et partisanes. Ce qui gonfle de fagon
exagérée l'effectif permanent du fait de la conversion des agents occasionnels en agents
contractuels par test. Pire, il existe des agents occasionnels qui ont déja dix années
d’'ancienneté sans que cela ne pose aucune inquiétude. lls restent sans salaire pendant plus de
six a sept mois. lls ne sont ni déclarés a la Caisse Nationale de Sécurité¢ Sociale ni ne
bénéficient d’'aucune prestation sociale. C’est une méconnaissance des dispositions du
code de travail et des conventions collectives au Bénin en matiére de recrutement. C’est

également une situation de recrutement abusif.

Par exemple, entre avril 2006 et mars 2007, soit douze mois, prés d'une centaine d’'agents
occasionnels sont recrutés pour des emplois qui n’existent pratiquement pas. Ces recrutements
ne sont précédés d’aucune définition du besoin, d’aucune recherche de candidats et d’aucune
sélection de candidats. Or, il est nécessaire de vérifier 'opportunité du recrutement. Le

diagnostic d’opportunité permet de vérifier que toutes les solutions d’amélioration de la
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productivité et de réorganisation du service ont été analysées avant de recourir a I'augmentation

ou non des effectifs.

Aujourd’hui, I'état d'effectif des agents de la Présidence de la République présente une

population d’agents caractérisée comme suit : lire tableau n°1.

Tableau n°1 : Effectif du personnel par sexe et par catégorie a la Présidence

de la République.

Catégorie Effectif Total
Hommes Femmes

Agents Permanents | 55 48 103

de I'Etats

Agents Contractuels |54 23 77

Agents occasionnels |93 55 148

Total 202 126 328

Origine du tableau: congu par nous-mémes et issu de I'exploitation des documents auxquels
nous avons pu accéder.

Par rapport aux emplois réels, il faut noter un sureffectif au niveau de toutes les catégories
avec une forte dominance des agents occasionnels. Ce sureffectif entraine un laisser aller
chez certains agents qui, sans occupation, se proménent dans les bureaux ou se livrent a de

petits commerces.

Toutefois, force est de reconnaitre que toutes les compétences existent au sein du
personnel de la Présidence de la République parce qu’il y a plus de cadres de niveau
universitaire que de niveau inférieur dans toutes les catégories a I'exception de la catégorie des

occasionnels. C’est un atout qu'il faut exploiter.

Au niveau de la gestion des carriéres, les dossiers d’avancement et de promotion ne trainent
pas. Il'y a un suivi régulier des carrieres. Toutefois, quelques défauts existent. Par exemple, un
agent en détachement dans une institution sous-régionale a rejoint son poste sans formalité et a

continué de percevoir son salaire au Trésor public en plus de son nouveau salaire. C’est une
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légéreté dans la gestion des carriéres. Il y a aussi des agents qui ne changent jamais de
poste ni d'emploi. lls sont en permanence a leurs postes. |l s’agit des cadres, pour la plupart. lls
occupent, presque tous, le méme emploi durant toute leur carriére. Cela empéche d’opérer un
véritable bilan de compétence des agents et est caractéristique d'une mauvaise gestion de la

mobilité des cadres de la Présidence de la République.

Par exemple, des cadres qui ont déja occupé de hautes fonctions dans I'administration de la
Présidence et d’ailleurs, sont aujourd’hui ramenés au rang d’opérateur de saisie et sont traités
comme tel. C’est une situation déterminante de mauvaise gestion des compétences
caractérisée par des frustrations. Certains de ces cadres, au lieu d’étre remis a la disposition du
Ministére de la Fonction Publique et du Travail, sont sans tache et sans bureau. lls se cachent
parfois a la vue de leurs anciens collegues. Cela crée la morosité du climat social due au

mauvais traitement des cadres qui, dans leur ensemble, sont relégués au second plan.

En matiére de formation, il n'existe aucun document de référence. En effet, le résultat du
recrutement aboutit au rassemblement d’hommes et de femmes venus d’horizons divers. Ne
sachant, pour la plupart, rien de 'emploi retrouvé, il s'impose a eux une formation initiale avant
toute mise a I'ceuvre. Ceci permet a la nouvelle recrue de connaitre son emploi et de savoir
comment I'aborder. Cela ne se passe pas ainsi a la Présidence. Chacun se jette a I'eau et se
bat tant bien que mal. L'agent se fait former sur le tas. C’est une méconnaissance de la

démarche de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences.

De méme, les défis du nouveau siecle, enclins a de profondes mutations caractérisées par la
remise en cause permanente des acquis, exigent de 'homme d’aujourd’hui sa propre mise a
jour. C’est pourquoi, tout au long du cursus professionnel, il s'impose la formation continue qui
doit étre traduite dans un plan de formation. Mais, malheureusement, la Présidence de la
République ne dispose pas de plan de formation. Il existe simplement une programmation de

formation de quelques agents qui ont exprimé eux-mémes le besoin de se faire formé.

En matiére d’évaluation du rendement, aucun systéme n’existe. Il en est de méme en matiére de

rémunérations, de recompenses et de sanctions. L’évaluation d’'un emploi suppose au préalable
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des regles déja définies. Mais force est de constater qu'aucun emploi n’est défini, aucun
rendement n’est évalué a la Présidence de la République. Il est rare, sinon, inexistant d'infliger
des sanctions aux agents indélicats du fait qu’il n’existe pas de sanctions préalablement
définies. Méme celles prévues par la loi 86-013 du 26 février 1986 portant statut des agents
permanents de 'Etat, et le décret 2005-108 du 09 mars 2005 portant régime juridique d’emploi
des agents contractuels de [I'Etat sont méconnues ou inappliquées. En matiere de
rémunérations et de récompenses, aucune politique n'existe a cet effet. Il existe de maniere
générale une grille de primes trimestrielles accordées aux agents. Par contre, au Secrétariat
Général du Gouvernement, il existe d’autres primes octroyées aux agents que leurs collegues, a
compétence égale, du Cabinet Civil ignorent. C’est une situation discriminatoire de
traitement des agents. Il n'y a pas de récompenses pour les agents assidus au travail, ou pour

un travail bien fait. Cela traduit le manque de motivation au travail.

4°) Le service informatique
_Sous l'autorité du Directeur de I'Intendance, le service informatique s’occupe de :
- la planification, la conception et I'implantation des systémes informatiques ;
- la programmation des approvisionnements et de 'entretien ;
- la programmation et la supervision de la formation spécifique ;
- [I'établissement et la négociation des contrats de service ;
- lassistance technique et le dépannage du matériel par des prestataires de services

extérieurs.

Suite a nos observations, ce service n'a qu’'une existence apparente. Il est moins efficace, trés
récent et n'est pas encore organisé. Pour la plupart des taches dans ce service, on recourt aux
prestations de consultants extérieurs qui contractent les différents marchés d’informatisation et
d’installation de réseaux. Peu de compétences avérées existent a ce niveau et celles qui sont
disponibles ne sont pas gérées de fagon. Une réorganisation de ce service a commencé et

promet de bons résultats.

Il faut, toutefois, reconnaitre que aucun agent de bureau a la Présidence de la République n’est

dépourvu d’'appareil ordinateur. Tous les bureaux et leurs occupants sont dotés d'ordinateurs
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performants et des accessoires nécessaires. C'est le signe d’une informatisation des
services de la Présidence de La République qui est un atout. Seulement que les ordinateurs

ne sont pas entretenus de fagon périodique.

La programmation des approvisionnements reléve encore de l'initiative et de la responsabilité du
service chargé du matériel alors que le service informatique est plus compétent en la matiére.

C’est une mauvaise définition des attributions des services.

En somme, du fait que les pratiques du management privé ne sont pas introduits dans la gestion
des ressources humaines a la Présidence de la République, la dimension humaine des hommes

et des femmes dans cette gestion est mal pergue par les gestionnaires.

L’information et la communication se développent uniquement par écrits et réunions. Or, depuis
plus d’'une décennie, les responsables en charge de la gestion des ressources humaines n’ont
jamais réuni le personnel pour d’éventuels échanges. Pire, 'acces aux portes du premier
responsable en charge de cette gestion est devenu difficile, voire, lié @ des demandes
d’'audience écrites. Cela est caractéristique d’'un mauvais systéme d’information et de

communication et d’absence des pratiques du management privé.

La pratique généralisée des jeux, musiques, films et autres distractions sur les ordinateurs et
I'utilisation des instruments de musique sophistiqués aux heures de travail sont érigées en droits
légitimes, sous I'ceil participatif des autorités qui ont équipé tous les bureaux de télévision, de
vidéo et lecteurs CD, sont caractéristiques d’une mauvaise gestion de temps. Il faut y ajouter
les appels prolongés des téléphones portables sur les téléphones fixes de la Présidence a des
fins personnelles, la vente d'objets divers et de nourritures dans les bureaux qui sont aussi
caractéristiques de mauvaise gestion du temps et constituent des faits quotidiens jamais

inquiétés a la Présidence.

Parfois, certaines émissions télévisées sont privilégiées aux taches assignées aux heures de
travail sous I'ceil impuissant des supérieurs hiérarchiques. Il faut y ajouter la suppression de la
dotation des agents en papier hygiénique qui a pour conséquence le remplissage des toilettes

en papier fort qui bloque leur bon fonctionnement, entrainant du coup, des frais de réparation
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qui dépassent, en réalité, le colt de la dotation. Cela est caractéristique de la méconnaissance
des régles d’hygiéne et de sécurité au travail.

Cet état des lieux nous améne a faire l'inventaire des éléments observés.

B- Inventaire des éléments de I’état des lieux

1- Inventaire des atouts

La premiére force qui milite en faveur d’une bonne gestion des services de la Présidence de la
République en vue d’'un bon rendement est liée a la kyrielle de cadres de compétences diverses
et variées dont dispose cette institution. Il faut y ajouter :

- la bonne organisation du travail au niveau de certains services ;

- les matériels performants de travail ;

- la bonne ambiance de travail a certains niveaux;

- le respect des textes en matiere de procédure budgétaire ;

- le suivi régulier des carrieres ;

- et linformatisation des services.

Ces forces reconnues a I'administration de la Présidence de la République n'occultent guére un

certain nombre de faiblesses qui méritent d’étre inventoriées.

2- Inventaire des faiblesses

Au titre des insuffisances, notons en premiere ligne [linexistence d'une Direction des

Ressources Humaines.

Il se développe ensuite le recrutement abusif et irrégulier d’agents occasionnels, auquel il faut
ajouter :

- le sureffectif ;

- le défaut de compétence a certains niveaux ;

- l'absence de renforcement des capacités ;

- le manque de vision prospective dans la gestion des ressources humaines ;

- lalégereté dans la gestion des carrieres ;
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- linadéquation entre les profils et les postes ;

- l'absence de définition des postes ;

- I'absence des pratiques du management privé ;

- ['absence d’évaluation des rendements ;

- l'absence d'intégration et d'initiation des nouveaux agents ;

- l'absence de plan de formation ;

- I'absence de la fonction ressources humaines ;

- l'absence de politique de rémunération, de récompenses et de sanctions ;
- linefficacité du systéme de motivation ;

- la méconnaissance des regles d’hygiene et de sécurité au travail ;
- la morosité du climat social ;

- la mauvaise gestion du matériel roulant ;

- l'absence de planification du travail ;

- lamauvaise gestion de la mobilité des cadres ;

- le mauvais redéploiement des cadres ;

- la mauvaise structuration des services ;

- la mauvaise définition des attributions des services ;

- la mauvaise gestion du temps ;

Dans notre démarche de détermination de notre problématique, I'ensemble de ces problémes

ou faiblesses sont regroupés en trois grandes problématiques qui se présentent comme suit :

1- la problématique de la restructuration des services de la Présidence qui regroupe
les problemes spécifiques ci-aprés :
- la mauvaise structuration des services ;
- la mauvaise définition des attributions des services ;
- la mauvaise gestion du matériel roulant ;

- la méconnaissance des réegles d’hygiéne et de sécurité au travail ;
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2- la problématique de la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences qui
regroupe les problémes spécifiques ci-apres :
- les mauvaises pratiques de recrutement ;
- le sureffectif :
- le défaut de compétence a certains niveaux ;
- 'absence de renforcement des capacités ;
- le manque de vision prospective dans la gestion des ressources humaines ;
- la légereté dans la gestion des carriéres ;
- 'absence totale de définition des postes ;
- inadéquation entre profil et poste ;
- la non fixation d'objectifs et de plan de travail ;
- 'absence d’évaluation des rendements ;
- 'absence d'intégration et d'initiation des nouveaux agents ;
- 'absence de politique de rémunération et de récompenses ;
- la mauvaise gestion du temps ;
3- la problématique de mauvaise gestion de la mobilité des cadres de la Présidence

qui regroupe les problémes spécifiques suivants :
- I'absence de la fonction ressources humaines ;
- l'absence de plan de formation ;
- l'absence des pratiques du management privé ;
- la mauvaise gestion de la mobilité des cadres ;
- la nécessité de renforcement des capacités ;
- le mauvais redéploiement des cadres ;
- I'absence de bilan de compétence ;
- le manque de vision prospective dans la gestion des ressources humaines ;
- la morosité du climat social ;
- l'absence de planification du travail.

Mais, I'essentiel de notre travail porte sur une seule problématique ciblée dans la section qui

suit.
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Section Il : Ciblage, spécification et vision globale
de résolution de la problématique.
Il est question dans cette section du choix de la problématique et de la formulation du sujet dans

un premier paragraphe puis, dans un second paragraphe, de la détermination de la vision

globale de résolution de la problématique.

Paragraphe 1 : Choix de la problématique et formulation du sujet

I- Choix de la problématique

La résolution des problémes identifiés intitulés "inventaire des faiblesses" regroupés en
problématiques, permettra, a coup sir, d'améliorer la performance des cadres de la Présidence

de la République et une amélioration des prestations de cette institution.

Et le choix de notre problématique répond a notre souci de voir plus performants les cadres de
la Présidence de la République a travers leur polyvalence, I'approfondissement de leurs
connaissances, leur capacité élevée d’adaptation et d’analyse, puis leur épanouissement et
enrichissements professionnels sous-tendus par une bonne politique de mobilite. C'est
pourquoi, parmi les problématiques ciblées, nous avons choisi d’axer notre étude sur la gestion

de la mobilité des cadres de la Présidence de la République.

Ce choix est justifié par le fait que, tout agent ou cadre aspire a un enrichissement professionnel
en vue d'occuper des postes (de responsabilité) plus éleves. Alors que, a I'état actuel des
choses a la Présidence de la République, la plupart des cadres de cette institution vont passer
les trente (30) années de leur vie professionnelle sans pouvoir changer de poste une seule fois

et sans pouvoir bénéficier d’'une seule formation.

C’est donc pour apporter notre contribution a la gestion de la mobilité des cadres au sein des
administrations publiques et celle de la Présidence de la République en particulier, que nous
avons intitulé notre sujet comme suit : « la mobilité comme facteur de développement des

compétences : cas du personnel civil de la Présidence de la République ».
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lI- Spécification de la problématique

La résolution de tous les problemes spécifiques identifiés est nécessaire. Mais dans le cadre de
notre étude, nous ne saurions avoir cette prétention. C’est pourquoi nous avons identifié les
problémes spécifiques les plus complexes et les plus importants qui rentrent dans la vision
globale de résolution de notre problématique. Nous en avons choisi trois parmi les dix ciblés. I

s'agit des problemes spécifiques ci-apres :

- I'absence des pratiques du management privé ;
- l'absence d'un plan de formation ;

- lamauvaise gestion de la mobilité des cadres.

L'outil de sélection des problemes spécifiques a reposé d'une part, sur leur importance et

leur complexité et d’autre part, sur la revue documentaire disponible et accessible.

Paragraphe 2 : De la détermination de la vision globale

de résolution de la problématique a

la méthodologie adoptée.

I- Objectifs, hypothéses et revue de littérature

A- Des objectifs de I'étude a I'élaboration du tableau de bord

1 Obijectifs et hypothéses de I'étude

a- Objectifs
Un objectif général et trois objectifs spécifiques sont a distinguer.

al- Objectif général

L’objectif général de cette étude est de contribuer a une bonne gestion de la mobilité des cadres

de la Présidence en vue de promouvoir leur développement professionnel.
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a2- Objectifs spécifiques

Trois objectifs spécifiques sont déduits de I'objectif général a savoir :

* appeler I'attention des autorités de la Présidence sur l'introduction dans la gestion
des ressources humaines des pratiques du management organisationnel ;
* proposer I'élaboration d’un plan de formation ;
*ksuggérer les conditions d'une bonne gestion de la mobilité des cadres de
la Présidence.

b- Les hypothéses de 'étude

Trois hypotheses spécifiques sont dégagées par rapport aux problémes spécifiques.

b1- Hypothése liée au probleme spécifiqgue n°1

L’absence de la fonction RH a la Présidence de la République explique I'absence des pratiques
du management organisationnel dans la gestion des ressources humaines dans cette
institution. En effet, il est inconcevable qu'a Iheure des grandes concurrences ou la
performance est recherchée a tous les niveaux, comme condition premiére de I'employabilité,
une organisation de la taille de la Présidence de la République qui utilise plus de trois cent
trente agents, réduise la gestion des ressources humaines a la simple gestion administrative et

des carriéres.

b2- Hypothése liée au probléme spécifiqgue n°2

L’absence d’'une vision prospective de la gestion des cadres et I'absence d'un souci de
renforcement des capacités expliquent I'absence d’un plan de formation a la Présidence de la
République. L'efficacité est liée a la compétence. Mais la compétence doit étre remise a jour a
travers la formation continue. Ce qui nécessite que I'administration se dote d’un plan de

formation.

b3- Hypothése liée au probleme spécifique n°3

Les mauvaises pratiques de gestion de la mobilité des cadres expliquent la sclérose des cadres

de la Présidence de la République a rester a leur poste de fagon pérenne.
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Niveau d’analyse

Probléme

Objectif

Causes

supposées

Hypothéses

Niveau général

La non mobilité des
cadres de la
Présidence de la
République qui

consiste a rester au

Contribuer & une bonne
gestion de la mobilité
des cadres de la
Présidence en vue de

promouvoir leur

méme poste durant développement
toute leur carriére. professionnel
NIVEAUX Absence des pratiques | Appeler I'attention des Absence de la | L'absence de la fonction
SPECIFIQUES du management autorités de la fonction RH explique I'absence
organisationnel dans la | Présidence sur ressources des pratiques du
gestion des lintroduction des humaines management
Ressources Humaines | pratiques du organisationnel dans la
management GRH & la Présidence de la
organisationnel dans la République.
gestion des RH.
Absence de plan de Proposer Absence d'une | L'absence d’une vision
2 | formation I'élaboration d’'un plan | vision prospective de la gestion
de formation prospective de la | des cadres et 'absence
gestion des d’'un souci de
cadres de la renforcement des
Présidence de la | capacités expliquent
République I'absence du plan de
formation a la Présidence
de la République.
La sclérose des cadres | Suggérer les Mauvaises Les mauvaises pratiques
3 | delaprésidence dela | conditions d’'une bonne | pratiques de de gestion des
République a étre tout | gestion de la mobilité gestion des compétences expliquent la
le temps au méme des cadres. compétences. sclérose des cadres de la
poste. Présidence de la
République a rester a leur
poste de fagon pérenne.
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B- Revue de la littérature

Il est question ici pour nous, de présenter la revue de la littérature qui constitue le point de nos
connaissances sur le theme de notre problématique. A cet effet, la littérature n'est pas moins

abondante.

Dominique THIERRY et Christian SAURET dans ” La Gestion Prévisionnelle et Préventive des
Emplois et des Compétences”, Nouvelle édition, revue et augmentée, de I'Harmattan, affirment
que un des constats les plus fréquents en matiere de mobilité dans les entreprises, est la
faiblesse d’objectivation du phénoméne, tant en terme quantitatif que qualitatif. Avant de définir
des objectifs et une politique, il parait assez évident de préconiser de mieux connaitre la réalité
de départ. Certaines formes de mobilité peuvent étre anticipées et sont plus fréquemment
envisagees :

- la mobilité professionnelle (ou horizontale). Elle correspond a un changement de
métier. Ce changement demande a I'agent de faire appel a des compétences qu'il
n'exercait pas auparavant ou du moins pas de la méme maniére ;

- la mobilité d’environnement. Elle correspond a ce qui est le plus souvent dénommé
mutation. Le méme type d’activité, dans la méme qualification, avec le méme grade
hiérarchique, est exercé dans un autre lieu de travail, dans une autre équipe, avec
un autre responsable ;

- la mobilité catégorielle (ou verticale). Il s’agit de la promotion. C’est une mobilité qui
conduit un agent a quitter un emploi pour un autre, impliquant un accroissement de
responsabilité. Elle est le plus souvent sanctionnée par un changement de catégorie,

de grade, de classification, mais aussi par une augmentation de la rémunération.

Faute d’'une base de données exhaustives, fiables et mises a jour, on peut, au moins, mettre en
place un tableau de bord de la mobilité identifiant les mouvements principaux : entrées,
mutations avec promotion, mutations sans promotion, mobilit¢ géographique et sorties

caractérisées par les principaux motifs de sortie.
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Jean-Marie PERETTI dans “Gestion des Ressources Humaines ” 9¢ édition, collection dirigée
par J-P HELFER & J. ORSONI, relate que, une carriere dans une entreprise, c'est une
succession d'affectations. La gestion d’une carriére inclut le suivi dans le passé, le présent et
I'avenir des affectations d’un salarié au sein des structures de I'entreprise. Elle apparait comme
un compromis permanent entre des besoins de I'entreprise, des potentiels disponibles et des
désirs exprimés par les salariés. L'évolution des hommes au sein de la pyramide hiérarchique
de I'entreprise se traduit en décisions de promotion. Cela implique un systéme d’appréciation
permettant de détecter les potentiels et d’orienter la gestion personnalisée de I'emploi. Cela

nécessite également I'existence d’une politique de promotion et d’'une gestion des carriéres.

Pour Nicole COTE, Laurent BELANGER et Jocelyn JACQUES, dans ”“La Dimension Humaine
des Organisations”, édition Gaétan Morin, Institut des Banquiers canadiens, la connaissance
des valeurs et des attitudes, et du réle qu'elles jouent dans le choix des comportements a
adopter, s’avere utile dans la vie quotidienne, plus particulierement au travail. De fait, la
satisfaction provenant de la qualité de la vie au travail tient en grande partie aux valeurs et aux

attitudes envers le travail, et les conditions ou ce dernier s’exerce.

Il est important pour nous de rappeler ici que, parmi les auteurs que nous avons parcourus c'est
Dominique THIERRY et Christian SAURET qui ont abordé de fagon spécifique la question de la
mobilité. Les autres auteurs que nous avons lus, et méme, ceux que nous n'avons pas cité ici,

I'ont abordée de fagon breve.

II- Choix de la méthodologie de I’étude

La méthodologie que nous avons adoptée comprend deux approches, a savoir une approche

théorique et une approche empirique.

A- Approche théorique

L’approche théorique que nous abordons vise la résolution du probléme général et celle des

problémes spécifiques.
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1- Approche théorigue de résolution du probléme général

L’élaboration et la mise en ceuvre d’une politique de gestion de la mobilité du personnel civil de
la Présidence de la République contribuera, a coup sdr, a 'amélioration du rendement de ce
personnel et le conduira & une plus grande efficacité au travail. Elle permettra de donner aux
agents des opportunités d'acquérir de nouvelles compétences, de nouvelles expériences
professionnelles par la confrontation avec d’autres milieux, d’autres réalités sociales, d’'autres
cultures professionnelles. Elle leur permettra de s’adapter et d’acquérir de nouveaux
comportements au travail, de s’approprier de nouvelles valeurs, de nouvelles attitudes avec

comme corollaires le développement professionnel et I'épanouissement personnel.

L’atteinte de cet objectif passe, a notre avis, par linstauration de la fonction ressources
humaines, I'élaboration et la mise en ceuvre d’'un plan de formation et enfin, par une bonne

gestion des mouvements des cadres.

2- Approche théorigue de résolution des problémes spécifiques

a- Approche théorigue de résolution du probléme spécifiqgue n°1

Il s’agit ici, de linstauration de la fonction ressources humaines, notion plus complexe et
distincte de la gestion administrative et des carrieres. Ce sont les pratiques du management

organisationnel dans la gestion des ressources humaines.

En effet, gérer les ressources humaines aujourd’hui, consiste a gérer les compétences et la
motivation. Cette gestion vise a synchroniser le développement efficace de I'organisation qui
utilise des individus dont elle doit assurer I'épanouissement professionnel et le développement
personnel. Cela implique une gestion systémique qui vise des objectifs comme :

- attirer;

- conserver;

- développer ;

- motiver et satisfaire ;

- étre efficace.
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b- Approche théorique de résolution du probléme spécifique n°2

Le renforcement des capacités s'impose aujourd’hui comme une nécessité a la recherche de la
performance. La formation devient donc un puissant instrument incontournable de conservation,
d’'adaptation et de développement des ressources humaines dans toute organisation qui se veut
dynamique et compétitive. Dans le contexte de I'administration publique béninoise, comme la
Présidence de la République, la formation du personnel de I'Etat est régie par des dispositions
d’'ordre légal et réglementaire. Mais elle n'est pas encore pergue comme un outil de recherche

de l'efficacité.

c- Approche théorique de résolution du probléme spécifique n°3

La mobilité, lorsqu’elle est bien gérée, répond aux souhaits de I'agent de changer d’'emploi pour
un autre de méme niveau ou de niveau supérieur, de changer de qualification. Elle vise a lutter
contre la sclérose et la routine paralysante aprés un long séjour au méme poste. Elle vise a
donner a lagent des opportunités d'acquérir de nouvelles compétences, de nouvelles
expériences professionnelles par la confrontation avec d’autres milieux, d'autres réalités
sociales, d’autres cultures professionnelles. Elle lui permet de s'adapter et d’acquérir de
nouveaux comportements au travail, de s’approprier de nouvelles valeurs, de nouvelles
attitudes. Elle joue également le réle de levier efficace pour favoriser I'adaptation de I'agent aux
changements continus de son environnement professionnel. Elle donne a I'agent I'occasion
d’assumer de nouvelles responsabilités et de se faire confier d'importantes charges. Elle permet
également de mettre en place une bonne organisation de I'administration et de corriger certains

de ses dysfonctionnements.

B- Dimension empirique de I’étude

La recherche empirique est passée par :

- lidentification de la population cible et

- la nature de I'enquéte.
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La population cible a été rapidement identifiée vu le sujet abordé par notre étude. En effet,
notre théme nous a conduit @ mener des investigations dans les différents services de la

Présidence de la République et certains services rattachés.

Notre enquéte a visé la collecte d’informations pouvant infirmer ou confirmer nos hypothéses

ultérieurement formulées.

C- Séquence de résolution de la problématique

Dans l'optique de résolution du probléme général que nous avons dégagé, la démarche
suivante s’est imposée a nous :

- fixation des objectifs ;

- formulation des hypotheses ;

- construction du tableau de bord ;

- revue de la littérature ;

- choix de l'outil de collecte des données ;

- choix de l'outil d’analyse des données ;

- collecte des données ;

- analyse des données et vérification des hypothéses ;

- établissement du diagnostic ;

- approche de solution ;

- condition de mise en ceuvre.



Chapitre Premier
COLLECTE ET ANALYSE DES DONNEES
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Dans ce chapitre, il est d‘abord question du cadre et de la préparation des enquétes, des limites
des données recueillies ainsi que leur présentation. Ensuite, va suivre la vérification des

hypothéses établies pour enfin aboutir au diagnostic.
Section 1: Collecte et présentation des données

La présente section sera réservée a la réalisation des enquétes, a la présentation et a I'analyse

des résultats.

Paragraphe 1 : Préparation et réalisation des enquétes

A- Préparation des enquétes

Pour mieux appréhender la gestion de la mobilité des agents de la Présidence de la République,
nous avons préparé un certain nombre de centres d'intéréts qui ont fait I'objet des entretiens
directs que nous avons eus avec certains membres du personnel civil et les responsables

(accessibles) des structures de gestion de cette administration.

B- Réalisation des enquétes

Deux types d’enquétes sont menés au cours de nos recherches. Une enquéte réalisée a partir
d'un entretien avec les agents de I'administration, et une autre réalisée a partir d'un entretien
avec les responsables. Ici, il a été question d'un échantillonnage réalisé a partir d’'un nombre
fixé.

Au niveau du personnel, nous avons interrogé cinquante (50) agents dont trente cing (39)

cadres et quinze (15) agents d’exécution.

Au niveau des responsables, nous n‘avons pu rencontrer que seulement deux (2) des quatre (4)
chefs services. En dehors de ces deux responsables, nous avons aussi rencontré et travaillé
avec deux autres responsables du Secrétariat Général du Gouvernement. Ce qui fait quatre
responsables rencontrés au total a savoir, le chef service ressources humaines et le chef
service informatique du Cabinet civil d’'une part, et d’autre part, le chef du personnel et le chef

service documentation du Secrétariat Général du Gouvernement.
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L’entretien réalisé avec le personnel civil s'est fait autour des questions se rapportant :

a la satisfaction et a la motivation ressenties au poste occupé ;

o o

a la durée passée au poste ;

o

au désir de changer de poste ;
d. ala politique des mutations a la Présidence ;

e. aux propositions éventuelles relatives a la politique de mutation a la Présidence.

D'un autre coté, les entretiens avec les responsables ont porté sur :

f. la satisfaction et a la motivation ressenties au poste occupé ;

la durée passée au poste ;

= «

les difficultés rencontrées au poste et les changements souhaités ;
i. les innovations apportées aux méthodes de travail depuis I'occupation du poste a
ce jour;

j. lanécessité ou non d’'une politique de mutation a la Présidence ;

Le déroulement des entretiens a emporté quelques difficultés qui limitent les résultats obtenus.

Paragraphe 2 : Présentation et limites des résultats

La présentation des résultats se résume aux grandes tendances qui se dégagent des entretiens

réalisés tant au niveau des agents qu’au niveau des responsables.

A- Les limites des informations recueillies

Un certain nombre de difficultés se sont présentées a nous lors des entrevues. Elles sont
d’'abord liées a I'indisponibilité des interlocuteurs qui avaient trés peu de temps a nous consacrer
vu l'importance des taches quotidiennes qu'ils ont a accomplir. Ensuite, il y a la peur de certains
agents de voir transparaitre leurs opinions qui pourraient se retourner contre eux dans un
document dont ils ne maitrisent pas I'élaboration. C'est la peur de se voir renvoyé de la
Présidence. Paradoxalement, il faut noter que les agents de la Présidence de la République

connaissent trés peu le fonctionnement des services de cette administration. Si certains d’entre
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eux ont pu accepter I'entretien, c’est grace a leur niveau de formation et a leur connaissance de
I'administration en général. Il faut y ajouter la limite de nos propres connaissances qui, quelques
fois, ont été vagues ou superficielles et ne nous ont pas permis d’aller plus en profondeur de nos
préoccupations. L'entretien avec les agents n’a été possible qu’au niveau des cadres. Au niveau
des autres agents qui ne sont pas cadres, il y a eu un refus total de se confier sous prétexte que

I’'homme est méchant et pourrait, par le biais de cette enquéte, nuire a l'autre.

Par rapport aux entretiens avec les agents, la seule difficulté que nous avons rencontrée est la
peur de parler et la méconnaissance du fonctionnement de I'administration. Ce qui a fait que les

véritables informations qui devraient étre fournies ont été un peu camouflées.

Pour ce qui concerne I'entretien avec les responsables, la difficulté est due a la confidentialité
des informations et des documents. Tout a été confidentiel, méme les informations sur I'état
d'effectif de la Présidence. Mais, avouons-le, il y a quelques carences de certains responsables

qui ne maitrisent pas leur propre mission.

B- Résultats des enquétes

Les résultats des enquétes sont résumeés dans le tableau ci-apres.

Tableau n° 3 : Tableau de récapitulation des résultats de I’enquéte

Données des
Enquétes | La La durée Le désir de La Les Les Les Nécessité
motivatio passée au changer de | politique | propositions difficultés innovations d’une
n poste poste de en vue de rencontrées apportées politique
Populations mutation mutation au poste de
visées mutation
Le personnel Forte entre 0 et 2 néant satisfaisan en cours - en cours néant
responsable ans te
Le personnel Faible entre 06 et 100% Absence - sclérose et - urgence
non 27 ans de routine dus a
responsable satisfactio I’'immobilis
n me
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Il ressort de ce tableau que par rapport a :

e [a satisfaction et la motivation ressenties au poste.

Il faut retenir de I'entretien avec les agents rencontrés qu’il y a une satisfaction morale de
travailler a la Présidence de la République. Tous ont été unanimes a ce sujet, mais ont déploré
qu'il n'existe aucun systéme de motivation en dehors de la grille trimestrielle de primes a eux
allouées. lls ont aussi déploré qu’a la Présidence, aucun cadre ne bénéficie de missions ni, a
lintérieur ni, a 'extérieur du pays, et non plus d’autres avantages liés au service. Quant aux
responsables, rien n'a été déploré ni, au niveau de la satisfaction au poste ni, au niveau de la

motivation au travail. Pour eux, toutes les conditions sont réunies pour un bon rendement.

e [a durée passée au poste.
Pour les agents interrogés, la durée varie entre huit et vingt trois ans au méme poste dans le
méme emploi. Sur les trente cing interrogés, huit, soit 23% ont déja passé entre 18 et 23 ans au
poste ; seize, soit 46% ont fait entre dix et quatorze ans ; onze, soit 31% sont a leur poste
depuis huit ans. Parmi les onze, cing sont des agents occasionnels. Au niveau des

responsables, la durée varie entre six mois et deux ans.
e [e désire de changer de poste.

A ce niveau, presque tous les agents interrogés ont émis le souhait de se voir mutés a d’autres
niveau de responsabilité. lls estiment que le traitement fait aux cadres ces derniéres années

n’encourage pas a continuer le service dans les postes actuellement occupés.
e La politique des mutations a la Présidence et les propositions éventuelles.

En dehors des départs volontaires de la Présidence et des renvois, aucune politique de mobilité
n'est visible aux dires des agents. Les quelques cas de mobilité interne notés ne concernent que
certains agents d’exécution promus aux postes de chefs de division. Il n’y a aucune possibilité
pour les cadres de changer de poste ou d’exercer un emploi autre que celui auquel ils ont été

recrutés. lls souhaitent que I'administration de la Présidence commence par organiser les
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mouvements de personnel afin de donner I'occasion, tout au moins, de savoir comment le travail
se fait dans les autres services. Ici, méme les cinq agents occasionnels du lot de I'échantillon
ont eu le méme souhait. C’est dire que les 100% de cadres interrogés souhaitent qu'il y ait une

politique de mutation a la Présidence.

e [es difficultés rencontrées au poste et les changements souhaités.
Pour les responsables rencontrés, les seules difficultés évoquées concernent la gestion des

agents occasionnels. Leur gestion, sur le plan salarial, serait en train de peser tres lourd.

e Les innovations apportées aux méthodes de travail depuis I'occupation du poste a
ce jour.
Les innovations seraient en cours, ont répondu les responsables.

e La nécessité ou non d’une politiqgue de mutation a la Présidence.

Pour certains, il ne servirait a rien de chercher a élaborer une telle politique, pour d’autres, ce

serait une bonne chose mais, la nécessité ne se fait pas encore sentir.

Section 2 : Vérification des hypothéses et établissement

Du diagnostic.

|l est question ici de I'analyse des résultats issus des entretiens, de la vérification de nos

hypothéses préalablement établies et de I'établissement du diagnostic.

Paragraphe 1: Analyse de la synthése des entretiens et
Vérification des hypothéses.

I- Analyse des résultats d’entretien

L’analyse se fera aussi bien pour I'entretien avec les agents que pour l'entretien avec les

responsables.
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A- Analyse des données résultant de I’entretien avec le personnel

L’entretien avec le personnel de la Présidence de la République a révélé que ce personnel

ne se sent pas épanoui au travail, et cela pour deux raisons.

La premiére est liée au fait qu'il n’existe aucun systéme véritable de motivation des agents qui
ont a charge d’accomplir les différentes taches assignées a cette institution. Ces agents trouvent
qu’il n'y a de motivation qu’au niveau des collaborateurs nommeés a la Présidence par le Chef de

I'Etat pour l'aider a accomplir ses missions.

La deuxiéme raison est relative aux missions a l'intérieur et a I'extérieur du pays. S'il n’y a pas
d’avantages personnels a tirer du travail effectué quotidiennement au-dela des heures de travail,
et qu'il n’existe non plus de missions a effectuer ni a l'intérieur, ni a I'extérieur du pays, alors

qu’est-ce qui pourrait motiver ?

Mais paradoxalement, ces agents s’estiment, quand méme, a l'aise de travailler du fait de la
satisfaction morale ressentie du travail a la Présidence pour le simple fait que « travailler a la
Présidence » leur permet d'ouvrir des portes sur des opportunités non moins importantes

ailleurs.

Sur la question du séjour trop long au poste, ils estiment que c’est une mauvaise chose et
souhaitent que cela change et que la possibilité leur soit donnée de mesurer leur performance a
d’autres postes. C'est dire que ces travailleurs ne se maintiennent au poste que par résignation.

Etla, le stress est présent en permanence.

Les agents souhaitent que le systéme de gestion du personnel change afin de leur permettre de
se sentir considéré au travail pour qu'enfin, les intéréts qui sont les leurs soient sauvegardés.
C'est le signe d’un désarroi puisque ces agents voient les « mal donne » mais, sous I'effet de la

peur, ne savent pas a quel saint se vouer.

L’entretien avec les agents a aussi révélé qu'il manque le savoir faire au niveau de ceux qui
gérent les ressources humaines dans cette institution. lls reprochent, par ailleurs, le fait que ces

responsables ne se soucient gére des problemes du personnel, ni sur le plan pécuniaire, ni sur
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I'hygiéne et la sécurité. Cet état de choses est lié a I'ignorance des responsables de ce qui est
appelé véritablement gestion des ressources humaines. Ce qui nécessite un changement de

vision beaucoup plus prospective de gestion des ressources humaines.

Cet entretien a, en outre, révélé que la formation des agents n’est pas une préoccupation
importante pour les responsables qui, de surcroit, découragent les agents en formation par des
défalcations de primes. Ces agents, aprés leur formation, ne changent ni de poste ni d’emploi,
tout comme si la formation n’'est d'aucune utilité. C'est une ignorance de la gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences. Ce qui nécessite de changer la donne

ancienne.

L’ensemble des personnels de la Présidence de la République est évalué a plus de trois cent
trente agents. Il est donc obligatoire que cette institution se dote d’une direction des ressources

humaines.

B- Analyse des données résultant de I'entretien

avec les responsables

Les entretiens que nous avons eus avec les responsables nous permettent de dire que les
dirigeants de cette institution éprouvent quelques difficultés a s’'accommoder aux méthodes ou
aux techniques managériales de gestion des ressources humaines. Ces difficultés résultent de

I'inexistence de cette compétence parmi les responsables.

En effet, aucun des quatre chefs services de la Présidence n’a aucune spécialité de gestion
dans quelque domaine que ce soit. Pire, quand nous avons cherché a connaitre le niveau
d’'étude de chacun d’eux, nous nous sommes apercu que personne d’entre eux n'a au-dela du
baccalauréat, pour ne pas dire que personne n'a le baccalauréat. Cet état de choses nous
permet de dire que I'administration a de bonnes excuses de mépriser le personnel, surtout le
personnel cadre. Ces responsables ne savent pas encore que les ressources humaines

constituent la premiére des ressources de toute organisation.
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Ces entretiens ont aussi révélé que ceux des responsables qui ont a charge la gestion des
ressources humaines ne savent méme pas qu’il y a une différence entre « gestion des
ressources humaines » et « gestion du personnel ». lls ignorent méme que la gestion des
ressources humaines est une science a part qui requiert une formation de haut niveau. Il y a 1a

une nécessité de changer les choses.

Par exemple, sur la question de la durée passée au poste, tous les responsables reconnaissent
occuper le poste avec I'avenement du régime du changement. Ce qui peut traduire que méme
les services techniques sont confondus aux postes politiques pour lesquels il faut écarter les
anciens pour satisfaire les nouveaux venus. Cette approche fausse I'essentiel du concept «

gestion des ressources humaines ».

Quant a la satisfaction et la motivation ressenties au poste, pour les responsables, il n'y a point
de probléme. Tous ont apprécié le systéme en cours et exhortent tous les travailleurs a apporter
leur entiere contribution pour la réussite du mandat du Président de I'ére du changement. Cela

traduit un mépris des agents qui voient les choses autrement.

Du fait qu'il n’y a pas de syndicat au niveau de la Présidence de la République, les agents voient
ce qu'ils sont en droit de dénoncer mais ne le peuvent pas parce qu'il n'y a aucune structure
pour prendre leur défense. Et sur ce plan, I'administration a méme nommé le chef service

ressources humaines déléqué du personnel. Ce qui ne répond a aucune logique de défense

des droits des travailleurs.

Enfin, pour les innovations apportées aux méthodes de travail depuis I'occupation du poste a ce
jour et la nécessité ou non d'une politique de mutation a la Présidence de la République les
responsables pensent quil n’y a aucune urgence a ce niveau, et que le travail des cadres se
confond a celui des collaborateurs du Chef de I'Etat. Ce qui, pour eux, devrait aboutir a la
cessation du travail des cadres. Toute la problématique se trouve au niveau du manque de
visibilité et de lisibilité des pratiques actuelles utilisées par I'administration de la Présidence dans

la gestion des ressources humaines qu’elle doit chercher a tout prix a corriger.
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lI- Vérification des hypothéses

La vérification des hypothéses établies préalablement passe par I'appréciation de leur degré de

validation au regard de I'analyse des résultats de 'enquéte.

1- Degré de validation de I'hypothése spécifique n°1

Aprés analyse des diverses informations que nous avons collectées dans le cadre de nos
recherches, nous pouvons affirmer que I'absence de la fonction ressources humaines a la
Présidence de la République explique I'absence des pratiques du management organisationnel
dans la gestion des ressources humaines de cette institution. La gestion des ressources
humaines la est réduite a la gestion du personnel ou improvisations et manque de savoir-faire

s’entremélent.

Le fait est clair qu'il faille changer les choses telles qu’elles se présentent aujourd’hui afin de

permettre aux compétences de s’éclore.

Ainsi la premiere hypothése spécifique se trouve vérifiée.

2- Degré de validation de I'hypothése spécifique n°2

L’absence d'une vision prospective de la gestion des ressources humaines et I'absence d'un
souci de renforcement des capacités expliquent I'absence d'un plan de formation a la
Présidence de la République. L’analyse des points de vue des agents relativement a I'absence
d’'un cadre formel et 'absence d’'un souci de renforcement des capacités nous conforte dans

notre hypothése.

Il 'est vrai qu'en régle générale, le résultat que I'administration de la Présidence de la République
recherche de ses agents est atteint. Mais ce résultat ne provient pas de la satisfaction et de la
motivation que ce personnel ressent dans I'accomplissement de ses taches quotidiennes et du
traitement qui est fait de lui, mais plutét d’'un souci de bien faire et de patriotisme. Une politique
de formation ficelée dans un plan s'impose donc et s'avére urgente pour la Présidence de la

République. Ce qui justifie notre hypothése spécifique n°2.
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3- Degré de validation de I'hypothése spécifiqgue n°3

Les mauvaises pratiques de gestion des compétences expliquent la sclérose des cadres de la
Présidence de la République a rester a leur poste de fagon pérenne. L'ignorance que la mobilité
des agents s'impose comme un outil de promotion, de motivation, d'épanouissement personnel
et d’enrichissement professionnel pour les agents d’une part et, d’autre part, un moyen efficace,
pour I'organisation utilisatrice, d’atteindre des résultats satisfaisants est a la base du maintien

des cadres de la Présidence a leur poste de fagon pérenne.

L’introduction des pratiques managériales du secteur privé s'impose comme une nécessité. Ces
pratiques doivent conduire a une gestion prévisionnelle des emplois et des compétences des

agents de la Présidence. C’est dire donc que la troisieme hypothese se trouve ainsi justifiée.

Paragraphe 2 : Etablissement du diagnostic

Pour établir le diagnostic, nous nous sommes appesantis sur des considérations d'ordre
managérial. En effet, lorsque nous associons les principes managériaux de gestion des
ressources humaines aux differentes compétences qui existent a la Présidence de la

République, c’est, sans nul doute, que l'efficacité ou la performance doit étre atteinte.

En matiére de gestion des ressources humaines, nul ne saurait faire une gestion efficace s'il
n’est nanti des connaissances managériales de gestion. C’est 'ensemble de ces connaissances
ajoutées au flair du gestionnaire et a son agilité de décision, et de mise en ceuvre de ses

décisions que nous avons désigné par la fonction ressources humaines. Cette réalité de gestion

des hommes est aujourd’hui absente a la Présidence de la République.

Notre hypothese s’est confirmée aprés nos enquétes sur le terrain. Cela nécessite une

amélioration dans cette gestion.

L’'un des changements dans cette gestion passe par la formation continue du personnel de la
Présidence de la République. Un plan de formation s’avéere indispensable et s'impose comme

outil de gestion efficace des hommes et des femmes travaillant dans une organisation.
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Toutefois, reconnaissons que le probleme que pose aujourd’hui la formation du personnel de la
Présidence est le sort de ces agents aprés leur formation. En effet, tel que les postes existent et
les emplois répartis, nous sommes a méme de penser que parce que les postes ne sont pas
définis et les emplois décrits, la formation ne sera pas d’un d'intérét efficace. Dans I'ordre actuel
des emplois, aprés deux années d’expériences a votre poste, il est rare que vous n'ayez pas un

bon rendement, puisque les taches ne connaissent pas d’évolution.

Cette nouvelle valeur ajoute a notre hypothese confirmée, qu'en dehors de la formation, il

s’avere indispensables que les postes soient définis et les emplois décrits.

Enfin, la marginalisation des cadres, qui se traduit par les mauvaises pratiques de gestion des
compétences est source de frustrations et couronnée par I'immobilisme des cadres de la
Présidence de la République a ne pas changer de poste. Cette troisieme hypothése reste
confirmée et nécessite des actions urgentes pour une gestion efficace du personnel de cette

institution.

Notons que des avancées visibles et notables se préparent pour étre enregistrées dans la
résolution du probléme de gestion des ressources humaines de la Présidence de la République.
Toujours est-il que, la question n’est pas encore tranchée. Pour y parvenir, nous avons formulé

quelques approches de solutions et proposé les conditions de leur mise en ceuvre.
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Pour une meilleure gestion des ressources humaines de la Présidence de la République, nous
avons voulu proposer quelques solutions a I'endroit de I'administration de cette institution et

proposer ensuite les conditions de mise en ceuvre de ces solutions.
Section1 : Approches de solutions

Nous n’avons pas la prétention de trouver des solutions miracles aux différentes insuffisances
notées. Il s'agit plutét pour nous de faire des propositions qui, a notre avis, pourraient améliorer
la gestion des ressources humaines a la Présidence de la République. Nos propositions iront

dans le sens de chaque probléme spécifique

Paragraphe 1 : Approches liées au probléme spécifique n°1

Nul ne saurait faire une gestion efficace des ressources humaines s'il n'est nanti des
connaissances managériales. C'est I'ensemble de ces connaissances ajoutées au flair du
gestionnaire et a son agilité de décision, et de mise en ceuvre de ses décisions que nous avons

désigné par la_fonction ressources humaines. Cette réalité de gestion des hommes est

aujourd’hui absente a la Présidence de la République.

La gestion des ressources humaines étant une science et également un art, il importe que ceux
qui sont en charge de cette gestion relévent du domaine. C’est pourquoi il est nécessaire que la
Présidence de la République se dote d’une direction des ressources humaines. Cette solution
passe nécessairement par la révision de I'organigramme de la Présidence de la République afin

d'y inclure la direction des ressources humaines.

Cette solution pourra décharger la Direction de I'lntendance qui cumule aujourd’hui cette
fonction. A ce nouveau poste, un spécialiste de la gestion des ressources humaines devra
changer les données et introduire dans cette gestion les pratiques du management prive. Il
devra également développer un leadership situationnel afin de redonner confiance aux cadres

de la Présidence de la République.
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Mais, a défaut de modifier 'organigramme de cette institution pour y introduire une direction des
ressources humaines, I'actuelle direction de I'intendance devra recourir a cette compétence pour

I'aider dans I'accomplissement de cette tache.

La Présidence de la République devra également procéder a un inventaire de ses compétences
afin d’identifier celles qui correspondent le mieux a accomplir les taches relatives a la gestion

des ressources humaines et y recourir.

C’est une nécessité impérieuse pour la Présidence de la République afin de redonner confiance

a son personnel.

Mais le recours a cette compétence a I'extérieur de cette institution pour accomplir cette mission
ne saurait étre écarté si tant est qu’on doit rechercher 'excellence pour construire véritablement

un Bénin émergent.

Paragraphe 2 : Approches liées au probléme spécifique n°2

La formation est un réel instrument de développement des compétences lorsqu’elle est utilisée
et gérée comme outil dans le capital humain et non comme une charge |égale. Elle apparait
donc comme une condition de I'employabilité pour les travailleurs et de compétitivité pour
I'administration. Il est donc urgent que la Présidence de la République se dote d’un plan de

formation.

Nous proposons qu'il s'agisse de plans annuels constitués par la somme des projets individuels
suffisamment discutés avec les responsables hiérarchiques. Une synthése de ces plans pourra
aboutir a un véritable plan de formation construit en référence a I'évolution des métiers relevant

des services de cette institution.

Cette mesure donnera I'occasion au personnel civil de la Présidence de la République de

pouvoir renforcer ses capacités afin d’étre plus compétitifs et plus efficaces.

Nous suggérons aussi qu'il soit mis fin au systeme actuel de formation qui consiste a envoyer
des agents recevoir une formation sans leur demander a la fin de cette formation une restitution,

méme sommaire.
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|l s’agira pour les fois a venir, d’évaluer la formation.

Il est souhaitable que la Présidence de la République dispose d’un plan de formation pluriannuel

de 3a5ans.

Le plan planifie et organise les actions de formation en fonction des objectifs retenus. Parmi ces

objectifs, celui d’assurer I'adaptation des agents a I'évolution de leur emploi.

Document de pilotage et de planification, le plan de formation traduit les choix de la politique de

formation par rapport a I'environnement de I'entreprise.
Le plan prendra en compte :

- le probléme de compétence identifié ;

- les objectifs pédagogiques visés c'est-a-dire quelle aptitude attendre de I'agent a
I'issue de la formation ;

- les axes principaux du contenu de la formation ;

- la pédagogie ;

- ladurée et le calendrier;

- les groupes cibles bénéficiaires ;

- le mode d’évaluation de I'action de formation ;

- le budget.

Il s’agit 1a, des principaux axes du plan de formation.

Paragraphe 3 : Approches liées au probléme spécifique n°3

La mobilitt des agents de la Présidence de la République s'impose comme un outil de
promotion, de motivation, d’épanouissement personnel et d’enrichissement professionnel pour
les agents d’'une part et, d’autre part, un moyen efficace, pour la Présidence de la République
d’atteindre des résultats satisfaisants. C’est pourquoi nous suggérons ['établissement des

éléments suivants pour aider cette administration a I'organiser efficacement. Il s’agira de :

- la cartographie des métiers et des compétences ;
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- le recensement des outils de valorisation ;
- le rapprochement des postes disponibles identifiés avec les métiers exercés ;

- lamesure des accessibilités et établissement de parcours de mobilité.

Cela permettra le développement de I'employabilité et I'organisation de la mobilité externe a
travers :

- le recensement des opportunités d’emploi externe a court et moyen termes ;

- lidentification des conditions d’accés a ces emplois ;

- la construction de passerelles de compétences et d'itinéraires d’acces aux

opportunités recenseées ;

Mais il faudra des actions pour 'accompagnement des mobilités par :
- la démarche de reconnaissance de I'expérience professionnelle et la valorisation des
acquis ;
- la valorisation des sites d’accueil ;

- la conception de dispositifs encourageant la mobilité volontaire.

Section Il : Conditions de mise en ceuvre des solutions

Paragraphe 1 : Recommandations liées au probléme
spécifique n°1

Le fait est clair qu'il faille changer les choses telles qu’elles se présentent aujourd’hui afin de
permettre aux compétences de s'éclore. La modification de I'organigramme de la Présidence

pour y introduire une direction des ressources humaines s'impose donc comme une nécessité.

Il faudra une volonté politique pour le faire, et cette volonté politique dépendra du premier

responsable en charge de 'administration de la Présidence qu’est le directeur de cabinet civil.

La principale recommandation qui importe, & notre avis, est d’exploiter d'abord les résultats de la
présente étude dont copie provisoire est déja transmise et sera améliorée apres les avis et les

apports du jury de soutenance. Ensuite, la volonté politique devra suivre.
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Paragraphe 2 : Recommandations liées aux problémes
spécifiques n°2 et 3

Il n’existe pas une méthode standard pour développer une gestion prévisionnelle des emplois et
des compétences. C'est en fonction de la taille de I'organisation, de 'état d’élaboration de son
plan stratégique et surtout des problémes concrets et prioritaires d’adaptation des ressources
humaines qu'il est nécessaire d’opérer un choix :

- le choix peut concerné les familles professionnelles ;

- il peut également concerné les individus identifiés.

Ainsi, le gestionnaire pourra disposer d'assez d’outils pour réagir a : combien d’agents, lesquels
et a quel endroit sont mieux recrutés, mieux informés, mieux formés, mieux mutés, ou mieux
reclassés?

Nos recommandations ici vont se limiter @ une exhortation a changer les choses telles qu'elles
se présentent. Il s'agit encore d'insister sur la modification de I'organigramme de la Présidence

pour y introduire une direction des ressources humaines.

Au total, nous recommandons :

1°) que l'organigramme de la Présidence de la République soit modifié afin d'y
introduire une direction des ressources humaines ;

2°) qu'il y ait une réelle volonté politique de changer les choses afin d’accompagner
véritablement le vent du changement ;

3°) qu'il y ait une véritable exploitation de la présente étude apres son amélioration suite
aux amendements et apports du jury de soutenance ;

4°) enfin, nous recommandons que I'Ecole Nationale d’Administration et de Magistrature
(ENAM) commence par saisir les différentes administrations concernées par les stages de fin de
formation pour une exploitation judicieuse des mémoires réalisés dans ce cadre.
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La gestion des ressources humaines vise a synchroniser le développement efficace d'une
organisation qui utilise des hommes et des femmes avec I'épanouissement professionnel et le
développement personnel de ceux-ci. C’est pourquoi elle consiste en des mesures impliquant

ces hommes et femmes pour leur efficacité et leur performance.

Les dysfonctionnements notés lors de nos recherches a travers la gestion des ressources

humaines a la Présidence de la République résultent de la non observance de ces mesures.

Ainsi cinq grands objectifs devront désormais s'imposer a I'administration de la Présidence de la
République et consisteront a attirer - conserver - développer - motiver et satisfaire, puis étre

efficace.

Des canaux de communication doivent permettre de fluidifier l'information vers la base
opérationnelle que sont les travailleurs, mais implique que les responsables de 'administration
gestionnaire doivent avoir bénéficié de compétences nécessaires pour faire face au mieux a

leurs responsabilités de gestion efficace qui leur sont déléguées.

Nous retiendrons que :

- I'embauche est une préoccupation majeure pour toute organisation, mais elle doit
étre liée a une planification adéquate des besoins ;

- I'élaboration de programmes de releve, le soutien a la gestion des carrieres, les
programmes qui favorisent la promotion interne sont aussi primordiales ;

- La formation s'impose en tant quoutil de développement et de gestion des
compeétences. Elle a un role stratégique ;

- on retient également que la motivation et la satisfaction des travailleurs trouvent leurs
sources dans plusieurs domaines simultanés de la rémunération, des relations de
travail, puis la santé et la sécurité au travail ;

- enfin, l'efficacité passe par plusieurs éléments telles que I'acquisition et la
conservation des ressources humaines qualifiées, latteinte d’'un haut niveau de
performance, la qualité de vie au travail et I'environnement de travail sécuritaire.

Etre efficace est le but visé par tout employeur.
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Au regard de l'analyse de ces points et @ I'avenir, I'administration de la Présidence de la
République pourra disposer d’'un instrument de référence afin d’'améliorer la gestion de ses

ressources humaines.

La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences s'inscrit dans une dimension
stratégique. Elle suppose de se projeter sur I'évolution des emplois, de définir les besoins futurs
de l'administration en terme de compétence en rupture avec le modele ancien qui faisait

prévaloir une logique stratégique et administrative.

La mobilité ne saurait étre facteur de développement des compétences que si elle est vue sous

I'angle d’une gestion prévisionnelle des emplois et des compétences.
A l'inverse, elle servirait de réglement de compte ou d’arriérement, facteur de nuisance.

Nous espérons que les insuffisances relevées au cours de notre recherche dans la gestion de la
mobilitt du personnel civil de la Présidence de la République et les dysfonctionnements
auxquels cette administration fait face dans le cadre de cette gestion seront corrigés au travers

des propositions que nous avons formulées.
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Guide d’entretien avec les responsables

Bonjour Monsieur,

Je réponds au nom de Augustin VIWANOU, je suis en fin de formation a 1’Ecole
Nationale d’ Administration et de Magistrature (ENAM) pour I’obtention du diplome
d’administrateur en gestion des ressources humaines.

Dans le cadre de mes recherches, je suis dans le besoin de recueillir des avis et
opinions sur certains aspects de gestion en général, mais aussi en ce qui concerne ma
spécialité. C’est pourquoi je suis a vous pour vous poser quelques questions.

Pourriez-vous m’accorder un peu de votre temps a cet effet ?

uestions

étes-vous satisfait de votre travail ?

Sentez-vous motivé pour le faire ?
Qu’est-ce qui vous motive réellement ?

Depuis quand occupez-vous le poste ?
Quelles difficultés principales rencontrez-vous souvent ?

Souhaitez-vous des changements par rapport a ces difficultés ?
Si oui, lesquels ?

Avez-vous apporté des innovations aux méthodes de travail préexistantes a

votre arrivée au poste ? Si oui, lesquelles ? Si non, pourquoi pas ?

Pensez-vous qu’il faille élaborer une politique de mobilité pour le personnel
civil de la Présidence ? Pourquoi ?

Connaissez-vous I’importance que revét la mobilité du personnel pour
I’administration ?

S’il vous était demandé de faire quelques propositions dans le but de la gestion
de la mobilité du personnel civil, sur quels facteurs mettriez-vous 1’accent ?



8- La Présidence de la République, forme-t-elle son personnel ? Dispose-t-elle
d’un plan de formation ?

O- Existe-t-il une description des différents postes de votre service ?

10- La gestion des ressources humaines est-elle bien percue par vous ?

Je vous remercie.



Guide d’entretien avec le personnel civil

Bonjour monsieur,

Je réponds au nom de Augustin VIWANOU, je suis en fin de formation a 1’Ecole
Nationale d’ Administration et de Magistrature (ENAM) pour I’obtention du diplome
d’administrateur en gestion des ressources humaines.

Dans le cadre de mes recherches, je suis dans le besoin de recueillir des avis et
opinions sur certains aspects de gestion en général, mais aussi en ce qui concerne ma

spécialité. C’est pourquoi je suis a vous pour vous poser quelques questions.

Pourriez-vous m’accorder un peu de votre temps a cet effet ?

uestions

1- Etes-vous satisfait de votre travail quotidien ?
Si oui, comment ? Sentez-vous motivé pour?
Si non, pourquoi ? Pouvez-vous citer quelques facteurs de motivation ?
Quel poste occupez-vous ?

2

Depuis quand occupez-vous le poste ?

3- Combien de mutations avez-vous connues a la Présidence ?

4

Sentez-vous le besoin de changer de poste ?

5- Comment voyez-vous les mutations a la Présidence ?

(@)}
T

Que proposeriez-vous en maticre de mutation a la Présidence ?

Je vous remercie.
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PRESIDENCE DE LA REPUBLIQUE

- DECRET N° 2006- 269 DU 14 JUIN 2006

. REPUBLIQUE DU BENIN A SUBSTITUER A L'ANCIENNE COPIE

Portant attributions, organisation, et fonctionnement
du Cabinet Civil du Président de la République.

LE PRESIDENT DE LA REPUBLIQUE,
CHEF DE L’ETAT,
CHEF DU GOUVERNEMENT,

. Vu laloin®90-032 du 11 décembre 1990 portant Constitution de
O | la République du Bénin : ¥

Vu  la proclamation le 29 mars 2006 par la Cour Constitutionnelle des
résultats définitifs de I'élection présidentielle du 19 mars 2006 :

Vu  le décret n°2006-178 du 08 avril 2006 portant composition du
‘ -»Gouvernement .

Vu le diécr,et n® 96-425 du 04 octobre 1996 portant organisation, attributions
et fonctionnement du Cabinet Civil du Président de la République ;

SUR proposition du Président de I République, Cheﬁe I’Etat, Chefdu
Gouvernement; |

Le | Conseil des Ministres entendu en sa séance du 31 mai 2006,
DECRETE:
Article 1er: [es activités a caractére civil de Ia Présidence de la République

- sont assurées par le Cabinet Civil du Président de la République, Chef de
IEtat, Chef du Gouvernement. : ‘ ,

Article 2 : Sont rattachés au Cabinet Civil du President de la République :

- la Grande Chancellerie de I'Ordre National du Bénin ;

- le Conseil Supérieur de [a Magistrature ;



¥,

.,

- la Direction Générale des Chiffres et de la Sécurité des
Télécommunications ;

- ['lnspection Générale d’Etat ;
- ['Office National des Anciens Combattants et Victimes de Guerre.

Article 3: Sont également rattachés au Cabinet Civil du Président de la
République, les organismes ci-apres :

- la Cellule de la Communication ;

- la Cellule de Régulation des Marchés Publics ;

- la Cellule Macro-é€conomique ;

- la Cellule Juridique ;

- la Cellule de Contrdle de [I'Exécution des  Projets de
Développement ;

- le Conseil National de I'lnvestissement ;

- la Délégation & 'Aménagement du Territoire.

Article 4 : D'autres structures pérennes ou ad hoc peuvent étre créées, en
cas de besoin, par le Président de la République.

CHAPITRE 1¢ : ORGANISATION

Article 5: Le Cabinet Civil du Président de la République comprend deux
(02) organes : : -
1- Le personnel attaché a la personne du Président de la République :

o ['Assistant du Président de la République ;
o le Secrétaire particulier du Président de la République et son adjoint ;

e ['Aide de Camp et son adjoint ,



* le Collectif des Conseillers Spéciaux ;
* le Collectif des Chargés de Mission :

2- La Direction du Cabinet civil :

* le Directeur de Cabinet et son adjoint ;

e le Collectif des Conseillers Techniques ;

* le Chef de Cabinet et son adjoint ;

* le Directeur de I'Intendance du Palais et son adjoint ;
* le Chef du Protocole et son adjoint ;

» ['Attaché de Presse et son adjoint ;

* les Assistants du Directeur de Cabinet ;o

®
[ ]

les assistants des conseillers techniques ;
le Chef du Service de Finterprétation et de la Traduction et son adjoint ;

le Chef du Secrétariat Administratif et son adjoint.

| Article 6 : D'autres structures peuvent étre rattachées a la Direction du
‘Cabinet Civil sur décision du Président de la République.

Article 7 : Le Secrétariat Particulier comprend :

- le Secrétaire Particulier et son adjoint ;
- des secrétaires ;
- des agents de liaison.

- Article 8 : L'Aide de Camp et son adjoint sont des officiers.

Article 9 : L'Assistant du Président de la République est un cadre de la
catégorie A1 ou un cadre de niveauy equivalent choisi en dehors de
Padministration publique. |

Article 10 : La Direction de I'lntendance du Palais comprend quatre services
qui sont : |

le Service de I'administration et de [a gestion du matériel ;
le Service du budget et de I3 comptabilité

le Service des ressources humaines ;

le Service informatique.



Article 11 : Chaque Conseiller Spécial exécute les fonctions et missions que
le Chef de I'Etat lui confie.
Le nombre des Conseillers Spéciaux n'est pas limitatif.

Article 12 : Chaque Chargé de Mission exécute les fonctions et missions que
le Chef de I'Etat lui confie. |

Le nombre des Chargés de Mission n'est pas limitatif.

Article 13 : Le collectif des Conseillers Techniques comprend :

1- un Conseiller Technique & 'Administration et a la
Décentralisation/Déconcentration ;

2- un Conseiller Technique aux Travaux Publics, & I’Hébitat et a
I'Urbanisme ;
3- un Conseiller Technique a I'Education et a la Culture ;

4- un Conseiller Technique a 'Economie ;

5- deux Conseillers Techniques & la Communication dont f'un est le Chef
de la Cellule de Communication ; ,

6- un Conseiller Technique aux Télécommunications et aux Technologies
de I'lnformation et de la Communication ; ‘

9 7- un Conseiller Technique & [I'Environnement et aux Ressources
Naturelles ;

8- un Conseiller Technique aux Transports ;
9- un Conseiller Technique au Commérce et a I'Industrie ;
10- -un Cohseiller Technique a 'Agriculture ;
11- un Conseiller Technique & la Santé et aux Affaires Sociales ;
12- un Conseiller Technique & la Défense et a la Diplomatie ; |

13- un Conseiller Technique Juridique, Chef de la Cellule Juridique
de la Présidence de la République ; |



i

‘Conférence de Cabinet.

14~ un Conseiller Technique Chargé du Suivi de I'Exécution des Projets
de Développement, Chef de la Cellule de contrdle de I'exécution des

projets de développement ;

15- un Conseiller Technique & la Promotion et 4 la Gestion
du Changement,

Le nombre des Conseillers Techniques n'est pas limitatif et leur
dénomination n'est pas définitive. :

Article 14 : Les Conseillers techniques du Président de la République sont
aidés dans leurs fonctions par des collaborateurs qui prennent le fitre
d'assistants. Un Arrété du Président de la République fixe leurs attributions _
sur proposition du Directeur de Cabinet, :

Les assistants des Conseillers techniques sont nommeés par Arrété du
Président de la République sur proposition du Directeur de Cabinet

Article 15 : Le Secrétariat Administratif comprend :

- le Chef du Secrétariat Administratif et son adjoint ;
- des secrétaires ; ‘
- et des agents de liaison.

» ~Articlé“16: L'ensemble de la Direction du Cabinet Civil du Président de la

Republique se réunit en Conférence de Cabinet sous. la présidence du

‘Directeur de Cabinet.

Le Secrétaire Général du Gouvernement ou ses adjoints participent 4 la

- CHAPITRE 2 : ATTRIBUTIONS ET FONCTIONNEMENT

Article 17 : Le Cabinet Civil assiste le Président de la République dans la
determination et la conduite de I3 politique de la Nation. A ce titre, il a pour
missions : 4

- - d'élaborer des stratégies pour le Chef de I'Etat ;

- de donner des avis et de foumir des informations sur les dossiers &
caractére national ou international pouvant avoir une incidence soit sur
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la réalisation des objectifs du Gouvernement, soit sur ses décisions ou
sur son image ;

- d'établir et de maintenir une liaison constante entre la Présidence de la -
République, le Gouvernement, les Institutions de [Etat, les Partis
politiques reconnus etla Société civile ;

- de mettre au point, sur instructions du Président de la République et en
collaboration avec les Ministres, le contenu du programme d’actions du

Gouvernement ;

- de s'assurer que, dans chaque ministére et dans toutes fes
administrations publiques et parapubliques, les orientations et les
actions sont conformes au programme du Gouvernement.

Le Cabinet Civil du Président de la République est compétent pour toutes
autres missions que le Chef de I'Etat décide de lui confier. |

Article 18: Le Secrétariat Particulier du Président de la République est
compétent pour toutes les activités de secrétariat du Chef de I'Etat.

Il lui prépare son courrier et lui programme ses aud|ences en liaison
avec le Chef de Cabinet.

Il est dirigé par un Secrétaire Particulier assisté d'un adjoint, des
secrétaires et des agents de liaison.

Article 19 : L'Aide de Camp du Président de la République est charge de
toutes les questions liées a la sécurité du Chef de I'Etat.

Article 20 : La Direction du Cabinet Civil du Président de la Républiqué est
assurée par un Directeur de Cabinet placé sous l'autorité directe du Chef de

I'Etat.
Il dispose d'un adjoint.

Le Directeur de Cabinet et son Adjoint assistent au Conseil des
Ministres et interviennent sur demande du Chef du Gouvernement.

Le Directeur de Cabinet est aidé dans sa fonction par d'autres

collaborateurs qui prennent le titre d'assistants. Un arrété du Président de la

République fixe leurs attributions sur proposition du Directeur de Cabinet.



Les assistants du Directeur de Cabinet sont nommeés par arrété du
Président de la République sur proposition du Directeur de Cabinet, parmi les
Cadres A1 de la fonction publique ayant accompli au moins dix (10) ans de
service ou parmi les cadres de niveau équivalent en dehors de
I'administration publique.

Article 21 : Le Directeur de Cabinet Civil est chargé :

- d'assurer 'exécution et le suivi de I'exécution des missions du Cabinet
du Président de la République ;

- d'assurer la coordination et la programmation des activités du Chef de
I'Etat ; |

- d'accomplir toutes missions ou taches a lui confiées par le Président de
la République.

Article 22 : Le Directeur du Cabinet est I'ordonnateur délégué du budget de
la Présidence de la République.

| A ce titre il assure toutes opérations relatives a 'engagement, & la
liquidation et a 'ordonnancement des dépenses. H veille rigoureusement 4 la
_gestion des ressources par la Direction de I'Intendance du Palais qui lui doit
obligation de compte rendu et de résultat. I veille -en outre a la répartition
judicieuse des ressources entre les différentes entités depensiéres de la
Presidence de la République.

Article 23 : Le Directeur Adjoint du Cabinet Civil assiste le Directeur de
Cabinet et le supplée en cas d'absence ou d'empéchement.

~ Sur proposition du Directeur de Cabinet, le Président de la République -
définit, par arrété, les affaires dont le Directeur Adjoint de Cabinet assure la
gestion permanente au sein du cabinet.

: _Articile 24 : Le Service de I'Interprétation et de la Traduction est chargé :

- d'assurer la couverture en interprététion ad hoc des audiences du Chef
~ de IEtat au Bénin et pendant ses voyages a ['‘étranger et, le cas
écheant, les traductions orales ponctuelles ; |



- d'effectuer tous les travaux de traduction des correspondances et
autres documents du Président de la République dont Ia
compréhension nécessite une traduction en langue étrangere.

Article 25 : Le Secrétariat Administratif assure :

- la réception, lenregistrement, la répartition, I'expédition et le
~ classement du courrier ;
- lasaisie et la reproduction des documents ;

- le rappel, au Directeur de Cabinet, des dossiers en souffrance.

Article 26 : La Direction de I'lntendance du Palais a pour attributions :

- 'élaboration, planification et le suivi de I'exécution du budget ;

- la programmation et le contrble des services de I'Intendance du
Palais ;

- la représentation de la Présidence de la République dans les
négociations avec les agences centrales, les fournisseurs et les
partenaires intérieurs et extérieurs.

Elle est dirigée par un Directeur de I'Intendance, cadre de la catégorie
- A1 de la fonction publique ou un cadre de niveau équivalent ayant fait ses
“preuves dans le secteur privé. |l assure la supervision des services de sa
direction sous le controle et lautorité du Directeur de Cabinet Civil du

Président de la république.

Atticle 27 : Le Service de I'administration et de la gestion du matériel est
chargé de :

- lorganisation des services de la Présidence de la République ;
- Télaboration des politiques et procédures en matiere de gestion
~ administrative et du matériel ;

- Pélaboration des plans de travail et du suivi de leur exécution ;

- Tévaluation des prestations de service et la demande des
corrections nécessaires ;

- la tenue des archives et la supervision du Centre de
Documentation ;



- la gestion du parc automobile, des magasins d'entreposage et de

I'entretien des locaux.

Article 28  Le Service du budget et de la comptabilité a pour taches :

la préparation du budget de la Présidence de la République et du
Secrétariat Général du Gouvernement en liaison avec le Service
de l'administration et de la gestion du matériel du Secrétariat

Général du Gouvernement ;

" les négociations avec les agences centrales, les fournisseurs et

partenaires intérieurs et extérieurs

la préparation des autorisations de dépenses ;

le contrle de conformité avec les procédures en vigueur ;

le contréle des engagements ;

Iélaboration des rapports financiers périodiques intemes et
externes.

Article 29 : Le Service des ressources humaines a pour taches, en liaison
avec le Service de I'administration et de la gestion du matériel du Secrétariat
Général du Gouvernement ; ~ .

la planification des postes et des effectifs ;
la dotation des postes en personnel (recrutements, affectations) ;
la gestion des carriéres (avancements, promotion, retraite etc) ;

la formation technique et le perfectionnement du personnel de la
Présidence de la République et du Secrétariat Général du
Gouvernement ; -

I'application rigoureuse d’un systeme-d'évaluation du rendement,
de rémunérations, de récompenses et de sanctions.

- Atticle 30 : Le Service Informatique s'occupe de :

- - la planification, la conception et l'implantation des
systémes informatiques ;

- la programmation des approvisionnements et de I'entretien ;o
- la programmation et la supervision de la formation spécifique ;



- l'établissement et la négociation des contrats de service ;

- [l'assistance technique et le dépannage du matériel par des
prestataires de services extérieurs.

Article 31 : Le Chef de Cabinet assure les missions que lui confie
le Président de la République.

Article 32 : L'Assistant du Président de la République assure les missioris a
lui confiées par le Chef de I'Etat. Il est un cadre de la catégorie A1 de la
fonction publique ou un cadre de niveau équivalent ayant fait ses preuves
dans le secteur prive.

O Article 33 : Les Conseillers Techniques assurent, sous I'autorité du Chef de
I'Etat et sous la supervision du Directeur de Cabinet, les activités de leurs
domaines respectifs de compétence.

Article 34 : Chaque Conseiller Technique est chargé :

- d'initier et de coordonner toutes les activités de recherche dans les
domaines de sa compétence ;

- de suggérer la procédure & suivre pour donner une suite aux résultats
des recherches ;

® - de veiller & la préparation des documents de synthése et de s'assurer
de la cohérence des propositions de son domaine d'activités par
rapport aux objectifs du Gouvernement.

‘,Article 35: Sous le controle du Directeur de Cabinet, les Conseillers
Techniques sont chargés notamment :

1- Conseiller Technique a '’Administration et a la Décentralisation/
Déconcentration : des questions relatives au travail, & la fonction
publique, a la réforme administrative et institutionnelle, a la
décentralisation/déconcentration ;
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2- Conseiller Technique aux Travaux Publics, a I'Habitat et a
I'Urbanisme : des questions relatives aux travaux publics, a I'Habitat

et a l'urbanisme ;

3- Conseiller Technique a I'Education et a la Culture : des questions
relatives & ['éducation nationale, aux formations technique et
professionnelle, & la recherche scientifique et & la culture ;

4- Conseiller Technique a Economie : des questions relatives au
développement économique, aux finances et a 'aménagement du

territoire ;

5- Conseiller Technique 2 la Communication, Chef de la Cellule de
Communication : des questions relatives aux nouvelles technologies
de l'information, aux relations avec les Institutions et aux médias. Il est
egalement chargé d'animer la Cellule de Communication du Président

de la République ;

6- Conseiller Technique aux Télécommunications et aux
Technologies de [I'Information et de la Communication: des
questions relatives ayx télécommunications et aux technologies, de
linformation et de la communication :

7- Conseiller Technique & IEnvironnement ef aux Ressources
Naturelles : des questions relatives aux mines, aux eaux et foréts, 3
I'énergie et a 'environnement ; |

8- Conseiller Technique aux Transports : des questions relatives aux
transports (terrestre, ferroviaire, maritime, aérien et fluvial) ;

9- Conseiller Technique au Commerce et i I'Industrie : des questions
relatives au commerce, 3 lindustrie, au tourisme et a I'artisanat ;

10- Conseiller Technique a I'Agriculture : des questions relatives a
Iagriculture, & I'élevage et a la péche ;

11- Conseiller Technique a la Santé et aux Affaires Sociales : des
questions relatives a la santé, a la famille, a la jeunesse, aux sports et
aux loisirs ; '
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12- Conseiller Technique a la Défense et a la Diplomatie: des
questions relatives aux affaires étrangéres, a lintégration africaine,
aux béninois de I'extérieur, a la défense et a la sécurité ;

13- Conseiller Technique Juridique : des questions relatives & fa justice,
aux affaires juridiques et judiciaires ;

14- Conseiller Technique Chargé du Suivi de I'Exécution des Projets

- de Développement : des questions relatives au controle des délais

d'exécution et de la qualité des projets réalisés ou en cours de
réalisation ;

15- Conseiller Technique a la Promotion et a la Gestion du
Changement : des questions relatives a la conception et a la mise en
ceuvre d’un nouveau paradigme et d'une pédagogie du changement.

Article 36 : Le Service de I'Interprétation et de la Traduction est animé par

des spécialistes du domaine.
Un arrété du Président de la République définit les attributions,

I'organisation et le fonctionnement dudit service.

~ Article 37: Le Directeur de Cabinet et son adjoint, le Chef de Cabinet et son
adjoint, les Chargés de Mission et les Conseillers Techniques sont nommés
par décret pris en Conseil des Ministres sur proposition du Président de la

République.
Les Conseillers Spéciaux sont nommés par décret simple du Président
de la République.

Article 38 : le Directeur de Cabinet et son Adjoint sont nommés parmi les
cadres de la catégorie A1 de la Fonction publique ayant accompli au moins
15 ans de service ou parmi les cadres supérieurs de niveau équivalent en
dehors de I'administration publique ;

Le profil des Conseillers Spéciaux et des Chargés de mission est
laissé & I'appréciation discrétionnaire du Président de la République.

Les Conseillers Techniques sont nommés parmi les cadres de la catégorie
A1 de la Fonction publique ayant accompli au moins 15 ans de service ou
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parmi les cadres supérieurs de niveau équivalent en dehors de
I'administration publique.

- Le profil du Chef de Cabinet est laissé 3 I'appréciation discrétionnaire
du Chef de I'Etat.

Article 39 : Le Directeur de I'Intendance et son adjoint, le Chef du Service de
lnterprétation et de la Traduction et son adjoint, le Secrétaire Particulier et
son adjoint, 'Aide de Camp et son adjoint, 'Assistant, le Chef du Protocole et
son adjoint, 'Attaché de Presse et son adjoint, le Chef du Secrétariat
Administratif et son adjoint sont nommés par arrété du Président de la
République qui précise leurs fonctions et missions respectives.

Article 40: Les Conseillers Spéciaux, les Chargés de Mission, les Conseillers
Techniques sont assistés de collaborateurs nommés par arrété du Président

de la République. | |
Article 41: La Conférence de Cabinet se réunit une fois par semaine sur -
convocation du Directeur de Cabinet et autour d'un ordre du jour arrété par
lui.

A cette occasion, il est fait le point des dossiers regus et en cours

d'exploitation. Le Secrétaire général du Gouvernement assiste a la
Conférence de Cabinet et présente les décisions du Conseil des Ministres

précédent.

Le Directeur de Cabinet peut décider de la convocation d’'une
assemblée générale du personnel du Cabinet Civil du Président de la
République soit sur sa propre initiative, soit sur proposition de la
Conférence de Cabinet. ’

CHAPITRE 3 : DISPOSITIONS DIVERSES

Article 42 L’organisation,v les attributions et le fonctionnement des services
rattachés au Cabinet Civil du Président de Ia République font l'objet de
dispositions législatives et réglementaires propres & chacun d’eux.
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Article 43: Le présent décret qui abroge toutes dispositions antérieures
contraires, notamment celles du décret n°96-425 du 04 octobre 1996, sera

publié au Journal Officiel

Fait a Cotonou, 1e=14 juid 2006

Par le Président de la République,
Chef de I'Etat, Chef du Gouvernement.

Dr Boni YAYI

Le Ministre de la Réforme Le Ministre du Travail et de la
Administrative et Institutionnelle, Fonction Publique,
Bio Gounou Idrissou SINA | Bio Gounou Idris5ou SINA

Ministre intérimaire

Le Ministre de la Justice, Chargé Le Ministre du Développement,
des Relations avec les Institutions de I'Economie et des Finances,

Porte-parole du Gouvernement,

Me Abraham ZINZINDOHOUE Pascal Irénée KOUPAKI

Ampliations : PR 6 AN 4 CS 2 CC 2 CES 2 HAAC 2 MTFP 4 MRAI 4
MCRI-PPG 4 MDEF 4 AUTRES MINISTERES 18 SGG 4 DGBM-DCF-
DGTCP-DGID-DGDDI 5 BN-DAN-DLC3 GCONB-DCCT-INSAE 3 BCP-
CSM-IGAA 3 UAC-ENAM-FADESP 3 UNIPAR FDSP 02 JO 1.
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,~ REPUBLIQUE DU BENIN

“PRESIDENCE DE LA REPUBLIQUE

DECRET N° 2006-270 DU 14 JUIN 2006

Portant attributions, organisation et

fonctionnement du Secrétariat Général
du Gouvernement. '

LE PRESIDENT DE LA REPUBLIQUE,
CHEF DE L’ETAT,
CHEF DU GOUVERNEMENT,

Vu laloin®90-032 du 11 décembre 1990 portant Constitution de la
- République du Bénin ; |

Vu  la proclamation le 29 mars 2006 par la Cour Constitutionnelle des
résultats définitifs de I'élection présidentielle du 19 mars 2006 ;

Vu le décret n°2006-178 du 08 avril 2006 portant composition du
Gouvernement ;

Vu  le décret n°97-444 du 09 septembre 1997 portant Organisation,

Attributions et Fonctionnement du Secrétariat Général du
Gouvernement ;

Sur proposition du Président de la République, Chef de I'Etat, Chef du
Gouvernement ;

Le Conseil des Ministres entendu en sa séance du 31 mai 2006 ;

DECRETE:

CHAPITRE 1¢r : DE,L’'ORGANISATION

Article 1FR: Le Secrétariat Général du Gouvernement est lorgane permanent

chargé de la coordination de I'activité administrative du Conseil des Ministres et de
ses travaux.



Il reléve directement du Chef du Gouvernement.
Article 2 : Le Secrétariat Général du Gouvernement comprend :

1- le Secrétaire Général du Gouvernement ;

2

les Secrétaires Généraux Adjoints ;

(4%
]

les Assistants du Secrétaire Général du Gouvernement et de ses
adjoints ;

R
1

le Service des Réunions Gouvernementales ;

()]
1

le Service de la Législation et de la Réglementation ;

(@)
1

le Service de I'Organisation et Méthodes ;

~J
1

le Service des Emplois Supérieurs ;

o
1

le Service de 'Administration et du Matériel ;

9

le Service des Archives ;

10-le Service du suivi de 'exécution des décisions du Conseil des Ministres;
11-1a Direction des Archives Nationales ;

12-1a Direction du Journal Officiel et de I'lmprimerie Nationale ;

13-le Secrétariat Particulier ;

14-le Secrétariat Administratif.

CHAPITRE Il : DES ATTRIBUTIONS

Article 3 : Le Secrétariat Général du Gouvernement a pour missions

- d'assurer la pérennité et le bon fonctionnement du Gouvernement ;
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et au Président de la République, pour promulgation, les textes de
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- Article 7: Le Secrétaire Général du Gouvernement et ses Adjoints sont aidés
dans leurs fonctions par des collaborateurs qui prennent le titre d'assistants. Un

arrété du Président de la République fixe leurs attributions sur propositions du
Secrétaire Général du Gouvernement.

Les assistants du Secrétaire Général du Gouvernement et de ses adjoints
sont nommés par arrété du Président de la République, sur proposition du
Secrétaire Général du Gouvernement, parmi les cadres de la catégorie A1 ou de

niveau équivalent de la Fonction Publique et ayant accompli au moins dix (10) de
service.

Article 8: Le Secrétaire Général du Gouvernement et ses Adjoints sont des
cadres de I'administration publique de la catégorie A1, intégres, consciencieux,
expérimentés et ayant au moins quinze (15) ans d'ancienneté de service.

lls sont nommés par décret pris en Conseil des Ministres, sur proposition du
Chef du Gouvernement.

Article 9: Les Secrétaires Généraux Adjoints du Gouvernement sont les
collaborateurs directs du Secrétaire Général qu'ils secondent dans toutes ses
attributions ou suppléent en cas d'absence ou d’empéchement sans qu'il soit

besoin d'une décision ou d’'une délégation spéciale et ce, dans le respect de
l'ordre de préséance.

Article 10: Le Secrétaire Général et ses Adjoints assistent aux séances du
Conseil des Ministres et en élaborent les Relevés des décisions administratives.

Article 11 : Le Service des Réunions gouvernementales et le Service du Suivi de
I'Exécution des Décisions du Conseil des Ministres sont coordonnés par le premier

Secrétaire Général Adjoint du Gouvernement sous lautoritt du Secrétaire
Géneral. lls ont chacun a leur téte un chef de service.

Le premier Secrétaire Général Adjoint du Gouvernement est chargé :

- de planifier dans le temps l'étude des matiéres devant étre soumises &
I'examen du Gouvernement et d'organiser les réunions du Conseil des

Ministres ainsi que celles des Commissions mtermmlstenelles chargées de
les préparer ;



d’animer ces réunions, d'en faire les comptes rendus et de les diffuser au
besoin ;

- de veiller a la qualité des documents destinés au Conseil des Ministres ;

- d'élaborer et de proposer l'ordre du jour des Réunions du Conseil des
Ministres au Secrétaire Général qui le soumet au Chef du Gouvernement ;

- de préparer les dossiers des séances du Conseil ;

de diffuser les Relevés des décisions administratives prises par le Conseil
des Ministres ;

- d'assurer le suivi de I'application de ces décisions et des instructions du
Chef du Gouvernement.

Article 12 : Le Service de la Législation et de la Réglementation et le Service des
Archives sont coordonnés par le deuxiéme Secrétaire Général Adjoint sous
Pautorité du Secrétaire Général. lls ont chacun a leur téte un chef de service.

Le deuxiéme Secrétaire Général Adjoint du Gouvernement a pour taches :

- Tétude préalable, par des avis appropriés, des projets de textes inscrits a
I'ordre du jour du Conseil des Ministres ;

- létude de tous actes administratifs dont le Secrétariat Général du
Gouvernement regoit ampliations ;

- la mise en forme définitive des projets de textes adoptés par le Conseil des
Ministres ;

- le suivi des rapports entre le Gouvernement et les autres Institutions de
I'Etat dont I'Assemblée Nationale (transmission de décrets de présentation
des projets de lois, promulgation des textes, efc.) ;
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la participation aux réunions et commissions interministérielles ayant pour
objet Pétude des projets de textes & présenter au Conseil des Ministres ;

le controle et le collationnement de la morasse du Journal Officiel ;

le contrdle de la régularité des textes & soumettre a la signature du
Président de la République ;

lenregistrement des textes signés par le Président de la République ;

la gestion des Archives du Secrétariat Général du Gouvernement.

Article 13 : Le Service de 'Organisation et Méthodes et le Service des Emplois
Supérieurs sont coordonnés par le troisiéme Secrétaire Général Adjoint du

Gouvernement sous I'autorité du Secrétaire Général. lis ont chacun & leur téte un
chef de service.

Le troisiéme Secrétaire Général Adjoint du Gouvernement est charge de
lorganisation et de—ta—modemisation des services du Secrétariat Général du
Gouvernement. Il assure 'amélioration des méthodes et procédures de travail du
Conseil des Ministres et des Services du Secrétariat Général du Gouvernement.

Il donne des avis et prépare des scénarii pour contribuer & la réforme
administrative.

Il est, en outre, chargé, en liaison avec les services techniques de 'Etat, de
lidentification et de la promotion des cadres nationaux de grande compétence et
de bonne moralité en activité a lintérieur ou & I'extérieur du territoire national; |l
assure le suivi de leur formation en vue de constituer pour I'Etat un vivier
susceptible de garantir la reléve a tous les niveaux de I'Administration.

Article 14 : Le Service de 'Administration et du Matériel est animé par un Chef de
Service sous I'autorité du Secrétaire Général du Gouvernement.

A ce titre, il est chargé de :
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- lélaboration et de lexécution du budget du Secrétariat Général du .
Gouvernement ;

- ['acquisition et de la gestion du matériel ;

- ['entretien des locaux du Secrétariat Général du Gouvernement ;

- [élaboration des rapports financiers périodiques ;

- la gestion du personnel du Secrétariat Général du Gouvernement ;

linstallation et de la gestion du site Internet du Secrétariat Général du
Gouvernement.

Article 15 : L'organisation, les attributions et le fonctionnement de la Direction des
Archives Nationales, de la Direction du Journal Officiel et de I'lmprimerie Nationale
sont fixés par décret pris en Conseil des Ministres.

Article 16 : Les activités des services du Secrétariat Général du Gouvernement
sont soutenues par : |

= un Secrétariat Particulier ;

= un Secrétariat Administratif.

Les deux Secrétariats sont rattachés au Secrétaire Général du
Gouvernement.

Article 19 : Les attributions du Secrétariat Particulier sont précisées par décision
du Secrétaire Général du Gouvernement.

Article 20 : Le Secrétariat Administratif assure :

- la réception, I'enregistrement, la répartition, I'expédition et le classement du
courrier ;

- la saisie et la reproduction des documents.
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Article 21: Les Chefs de sefviceé, le Secrétaire Particulier et le Chef du
Secrétariat Administratif sont nommés par arrété du Président de la République
sur proposition du Secrétaire Général du Gouvernement.

Article 22 : Le présent décret qui abroge toutes dispositions antérieures

contraires, notamment celles du décret n°97-444 du 17 septembre 1997, sera
publié au Journal Officiel.

Fait & Cotonou, le 14 Juim 2006
Par le Président de la République,

Chef de I'Etat, Chef du Gouvernement,

Jr Boni YAYI

Le Ministre de la Réforme Le Ministre du Travail et de la
Administrative et Institutionnelle, Fonction Publique,
_ - QA/
Bio Gounou ldrissou SINA Bio Gounou Idrissou SINA

Ministre intérimaire
Le Ministre de la Justice, Chargé Le Ministre du Développement,
des Relations avec les Institutions de 'Economie et des Finances,

Porte-parole du Gouvernement,

o

Me Abraham ZINZINDOHOUE Pascal Irénée KOUPAKI

Ampliations : PR 6 AN 4 CS 2 CC 2 CES 2 HAAC 2 MCRI-PPG 4 MDEF 4
AUTRES MINISTERES 20 SGG 4 DGBM-DCF-DGTCP-DGID-DGDDI 5 BN-DAN-

DLC3 GCONB-DCCT-INSAE 3 BCP-CSM-IGAA 3 UAC-ENAM-FADESP 3 UNIPAR
FDSP 02 JO 1.
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REPUBLIQUE DU BENIN

- - -

DECRTZT N° 96-495 du 30 Octobre 1996

Portant création, organisation, attributions
et fonctionnement du Cabinet Militaire du
Président de la République.

LE PRESIDENT DE LA REPUBLIQUE, -
CHEF DE L'ETAT,
CHEF DU GOUVERNEMENT,

VU  laLoi N°90-032 du 11 Décembre 1990 portant Constitution de Ia
République du Bénin ;
VU laLoiN°90-016 du 18 Juin 1990 portant création des F orces Armées

Béninoises ;

VU  la Proclamation le ler Avril 1996 par la Cour Constitutionnelle des
résultats définitifs de I'élection présidentielle du 18 Mars 1996 ;

VU  le Décret N° 96-128 du 09 Avril 1996 portant composition du
Gouvernement ; '

VU  le Décret N° 96-402 du 18 Septembre 1996 fixant les structures de la
Présidence de I3 République et des Ministéres ;

Sur proposition du Président de la République, Chef de I'Etat, Chef du
Gouvernement, ;

Le Conseil des Ministres entendu en sa séance du 16 Octobre 1996.



DECRETE:

I-CREATION

Article ler: i est créé a la Présidence de la République une Structure Militaire
dénommeée Cabinet Militaire.

Article 2 : Le Cabinet Militaire est un organe de direction Militaire placé sous

I"autorité directe du Président de la République, Chef de I’Etat, Chef Supréme
des Armées, Garant de 1’Intégrité Territoriale.

Article 3 ; Le Cabinet Militaire de la Présidence de la République est dirigé par
un OfﬁCIer Général ou un Officier Supérieur qui prend le titre de Directeur de
Cabinet Militaire du Président de la République.

Il est nommeé par Décret pris en Conseil des Ministres sur proposition
du Président de la République.

Il est mis fin a ses fonctions dans les mémes conditions.
Article 4 : Le Directeur de Cabinet Militaire du Président de la République est

assisté d’un adjoint, choisi parmi les Officiers Supérieurs, nommé et démis
dans les mémes conditions que le Directeur de Cabinet Militaire.

H-ATTRIBUTIONS

Article 5 : Le Cabinet Militaire a les attributions suivantes °

- la réflexion sur les problémes généraux de Défense et de Sécurité ;

- ’étude et I’information sur les Affaires militaires et de police ;

- la mise en forme des décisions du Président de la République en
matiere de Défense et de Sécurité et le suivi de leur exécution ;

- la haute main sur la maison militaire du Présider 4 1  Rénublique ;

- 'exécution sur ordre du Président de la République de toutes autres
missions dans les domaines sus-énumérés.

HI - ORGANISATION - FONCTIONNEMENT

Article 6 : Le Cabinet Militaire comprend( ;

- Un Service Administratif et Financier :
- Des Organes d’Etudes et de Réflexion ;
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- Des Organes de Commandant ;
- Des Services rattachés.

Article 7 : Le Service Administratif et Financier s’occupe de la Gestion
Administrative ot F inanciére du Cabinet Militaire.
Le Chef du Service Administratif et financier a, sous son autorité, le

responsable du Secrétariat Administratif et le Comptable.
Article 8 : Les Organes d’Etudes et de Réflexion comprennent :

- la Division Terre ;

- la Division Air ;

- la Division Marine ;

- la Division Gendarmerie et Police ;

- la Division Législation et Contentieux.

Article 9 : Les Organes d’Etudes et de Réflexion du Cabinet Militaire sont
chargés des questions relatives 4 la coopération, a Pacquisition de matériels,
a I’avancement, aux décorations spécifiques a chaque Armée et au sujvi des
dossiers des anciens combattants et victimes de guerre.

Article 10 : Les organes de commandement sont chargés des missions de
direction. :

..

Les attributions de ces organes ainsi que leurs missions respectives seront
définies par Arrété dy Président de la Républigue.

Article 11 : Les Services rattachés sont ceux dont les activités sont en rapport
avec le Cabinet Militaire, a savoir :

- la Direction des Services de Liaison et de Documentation ( D.S.L.D):
- I’Office National des Anciens Combattants et victimes de guerre
(O.N.A.C);

- le Service de Sécurité des Transmissions de la Présidence de Ia
République (SSTPR).

Article 12 : Le Directeur de Cabinet Militaire est assisté dans ses fonctions par
des Officiers supérieurs et subalternes nommeés par le Président de la
Républigue.

Des missions particuliéres peuvent leur étre confides par le
Directeur de Cabinet Militaire.



[ls bénéticient des mémes avantages que les conseillers techniques civils du
Président de la République.

Article 13 : Les effectifs du personnel militaire et civil en service au Cabinet
Militaire sont fixgs par Arrété du Président de o Républi
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Le Chef du Service Administratif et Financiér, les Officiers, le Chef du

Secrétariat Administratif et le Comptable sont nommés par Arrété du Président
de la République. .

Article 14 : Le présent Dccret qui abroge toutes dispositions antérieures

contraires, prend effet pour compg;;r de sa date de signature et sera publié au
Journal Officiel. )

Fait a Cotonou, le 30 Cctgbre 1996
/

Par le Président de la République, e
Chef de I’Etat, Chef du Gouvernement, : 1

/ -
Tathieu KEREKOU.-
Le Premier Ministre, chargé de’la Coordination

. A .
de I’Action Gouvememe_male et des Relations
avec les Institutions,

Hrientfeny
o

Adrien HOUNGBEDJIL

___ Le Ministre délégué aupres du Président Le Ministre des Finances __
d‘é‘la%épublique, chargé de la Défense Nationale, - /

Sévérin ADJOVI Moise MENSAH
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Le Ministre de I'Intérieur, de la Sécurité
etde I’Administration Territoriale,

)

Théophile N°DA

Ampliations : PR 6 AN 4 CS 2 CES 2 HAAC 2 PM 4 MISAT 4 MDN 4 MF 4
AUTRES MINISTERES 14 SGG 4 DGBM-CF-DGTCP-DGID-DGDD 5 BN-

DAN-DLC 3 DC/MIL 2 GCONB 6 DCCT-INSAE 3 BCP-CSM-IGAA 3
UNB-ENA-FASJEB 3 JO |.



