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/ƘŀǉǳŜ ƧƻǳǊ Ŝƴ CǊŀƴŎŜΣ ŘŜǎ ŎŜƴǘŀƛƴŜǎ ŘŜ ƳƛƭƭƛŜǊǎ ŘΩƘƻƳƳŜǎ Ŝǘ ŘŜ 
femmes qui ont pourtant été scolarisés dans notre pays ne 
parviennent pas à faire face, seuls, à des situations très simples 
ŘŜ ƭŀ ǾƛŜ ǉǳƻǘƛŘƛŜƴƴŜ ǇŀǊŎŜ ǉǳΩƛƭǎ ƴŜ ƳŀƞǘǊƛǎŜƴt pas suffisamment 
ƭŀ ƭŜŎǘǳǊŜΣ ƭΩŞŎǊƛǘǳǊŜ Ŝǘ ƭŜ ŎŀƭŎǳƭΦ 

tƻǳǊ ǉǳΩƛƭǎ ǇǳƛǎǎŜƴǘ ǎƻǊǘƛǊ ŘŜ ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ƛƭ Ŧŀǳǘ ƳƻōƛƭƛǎŜǊ ŘŜǎ 
moyens très éclatés et impliquer des décideurs et acteurs aux 
sensibilités et responsabilités très différentes qui acceptent de se 
réunir pour agir ensemble. 

DǊŃŎŜ Ł ŎŜǘǘŜ ƳŞǘƘƻŘŜ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭΣ ŞŎƻƴƻƳŜ ŘŜ ƳƻȅŜƴǎΣ ŜȄƛƎŜŀƴǘŜ Ŝǘ ǇǊŀƎƳŀǘƛǉǳŜΣ ƭΩ!ƎŜƴŎŜ 
bŀǘƛƻƴŀƭŜ ŘŜ [ǳǘǘŜ ŎƻƴǘǊŜ ƭΩLƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ Ŝǘ ǘƻǳǎ ǎŜǎ ǇŀǊǘŜƴŀƛǊŜǎ ŜƴƎŀƎŞǎ Řŀƴǎ ƭŀ ƳşƳŜ 
ŘȅƴŀƳƛǉǳŜ ƻƴǘ ǇŜǊƳƛǎ Ł ǇƭǳǎƛŜǳǊǎ ŎŜƴǘŀƛƴŜǎ ŘŜ ƳƛƭƭƛŜǊǎ ŘΩŀdultes de réacquérir les bases 
ƛƴŘƛǎǇŜƴǎŀōƭŜǎ ǉǳΩƛƭǎ ƴΩƻƴǘ Ǉŀǎ ǎǳŦŦƛǎŀƳƳŜƴǘ ŎƻƴǎƻƭƛŘŞŜǎ Ł ƭΩŞŎƻƭŜΦ 

оΦмллΦллл ŀŘǳƭǘŜǎ ŞǘŀƛŜƴǘ ŎƻƴŦǊƻƴǘŞǎ Ł ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ Ŝƴ нллсΦ Lƭǎ ŞǘŀƛŜƴǘ нΦрллΦллл Ŝƴ нлмн 
et les efforts se poursuivent.  

Ces résultats ont été obtenus parŎŜ ǉǳŜ ƭΩ!b[/L ǊŀǎǎŜƳōƭŜ ŀǾŜŎ ǳƴŜ ƎǊŀƴŘŜ ƴŜǳǘǊŀƭƛǘŞ Ŝǘ 
par-delà les différences de toute nature : pouvoirs publics nationaux, conseils régionaux, 
collectivités locales, associations, entreprises, syndicats, bénévoles et salariés. Malgré les 
bonnes raisons ǉǳΩƛƭǎ ǇƻǳǊǊŀƛŜƴǘ ŀǾƻƛǊ ŘŜ ƴŜ Ǉŀǎ ǎΩŜƴǘŜƴŘǊŜ ǎǳǊ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ǎǳƧŜǘǎΣ ƛƭǎ 
ŀŎŎŜǇǘŜƴǘ ŘŜ ǎŜ ǊŞǳƴƛǊ ǇƻǳǊ ŀƎƛǊ Ŝǘ ŘŜ ŦŀƛǊŜ ƭΩƛƳǇŀǎǎŜ ǎǳǊ ǘƻǳǘ ŎŜ ǉǳƛ ƭŜǎ ǎŞǇŀǊŜ ǇƻǳǊ 
ǘǊƻǳǾŜǊ ŘŜǎ ǎƻƭǳǘƛƻƴǎ ŎƻƴŎǊŝǘŜǎ ŀǳȄ ōŜǎƻƛƴǎ ŘŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ Ŝƴ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ Řŀƴǎ 
le monde du travail, dans la société toute entière, que ce soit dans les zones rurales ou 
urbaines et cela, à tous les âges de la vie. 

Déclinée au niveau national et régional, cette méthode de travail centrée sur le problème à 
résoudre et les personnes qui y sont confrontées, fédère les partenaires de la société civile 
aux côtés des porteurs des politiques publiques. Elle a permis que la lutte contre 
ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ǎƻƛǘ ŘŞŎƭŀǊŞŜ DǊŀƴŘŜ ŎŀǳǎŜ ƴŀǘƛƻƴŀƭŜ Ŝƴ нлмо Ŝǘ ǉǳŜ ƭŀ Ƴƻōƛƭƛǎŀǘƛƻƴ ƴŜ 
faiblisse pas pour mobiliser tous les moyens disponibles vers ceux qui en ont le plus besoin 
Ŝǘ ŎƻƴǘƛƴǳŜǊ ŜƴǎŜƳōƭŜ Ł ŦŀƛǊŜ ǊŜŎǳƭŜǊ ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜΦ aŀƛǎ ōŜŀǳŎƻǳǇ ǊŜǎǘŜ Ł ŦŀƛǊŜΦ 

Pour que les solutions proposées aux personnes soient plus nombreuses et de meilleure 
qualité, ƭΩ!b[/L ƳŜǘ Ł ŘƛǎǇosition de ceux qui agissent des repères simples, des outils et des 
ƎǳƛŘŜǎ ŘŜ ōƻƴƴŜǎ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎ ǇƻǳǊ ǉǳΩƛƭǎ ƴΩŀƛŜƴǘ Ǉŀǎ Ł ǊŞƛƴǾŜƴǘŜǊ ŎŜ ǉǳƛ ŜȄƛǎǘŜ ŘŞƧŁΦ tŀǊŎŜ 
ǉǳΩŜƭƭŜǎ ǎƻƴǘ ƳƛŜǳȄ ŎƻƴƴǳŜǎ Ŝǘ ƳƛŜǳȄ ŘƛŦŦǳǎŞŜǎΣ ƭŜǎ ǎƻƭǳǘƛƻƴǎ ǉǳƛ ƻƴǘ Ŧŀƛǘ ƭŜǳǊ ǇǊŜǳǾŜ 
deviennent la source de recommandations pour agir plus fortement et plus efficacement. 
Cette méthode de travail accélère la mise en place de réponses nouvelles contre 
ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ Ŝǘ ƧƻǳŜ ǳƴ ǊƾƭŜ ǘǊŝǎ ƛƳǇƻǊǘŀƴǘ Řŀƴǎ ƭŀ ŘŞƳǳƭǘƛǇƭƛŎŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ǎƻƭǳǘƛƻƴǎ ǇǊƻǇƻǎŞŜǎ 
aux personnes. 

5Ŝ ǎŜǇǘŜƳōǊŜ нлмр Ł ŘŞŎŜƳōǊŜ нлмсΣ ŀǾŜŎ ƭΩŀƛŘŜ Řǳ CƻƴŘǎ ǎƻŎƛŀƭ ŜǳǊƻǇŞŜƴΣ ƭΩ!b[/L ŀ 
déployé localement son programme national de diffusion des bonnes pratiques, le Forum 
permanent des pratiques, avec un objectif majeur : identifier et mutualiser les bonnes 
pratiques, expliquer les facteurs de réussite et les freins pour mettre à disposition des 
acteurs et des partenaires des outils simples, concrets et efficaces. 
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tƻǳǊ ŎƻǳǾǊƛǊ ƭŀ ǇŀƭŜǘǘŜ ŘŜǎ ƴƻƳōǊŜǳǎŜǎ ǎƻƭǳǘƛƻƴǎ ŎƻƴǘǊŜ ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ǇǊƻǇƻǎŞŜǎ Ł ǘƻǳǎ les 
âges, le travail a été réparti entre toutes les régions. Plus de 300 acteurs locaux, 
« initiateurs de solutions » ont pris part à cette démarche. Ils ont été invités dans le cadre 
ŘΩǳƴ ŀǘŜƭƛŜǊ ǊŞƎƛƻƴŀƭ ŀŎŎƻƳǇŀƎƴŞ ǇŀǊ ǳƴ ŜȄǇŜǊǘ ƳƛǎǎƛƻƴƴŞ ǇŀǊ ƭΩ!b[/L Ł décrire leur 
ƳŞǘƘƻŘŜΣ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǊŞǳǎǎƛǘŜΣ ƭŜǎ ŞŎǳŜƛƭǎ Ł ŞǾƛǘŜǊΦ ¢ƻǳǘ ŎŜƭŀ Řŀƴǎ ƭŜ ōǳǘ ŘΩŀƛŘŜǊ ŎŜǳȄ 
ǉǳƛ ǎƻǳƘŀƛǘŜƴǘ ŀƎƛǊ ŎƻƴǘǊŜ ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜΣ Ł ƭŜ ŦŀƛǊŜ ǾƛǘŜ Ŝǘ ƳƛŜǳȄΦ vǳΩƛƭǎ Ŝƴ ǎƻƛŜƴǘ ƛŎƛ 
chaleureusement remerciés. 

Le Kit pratique que nous avons le ǇƭŀƛǎƛǊ ŘŜ Ǿƻǳǎ ǊŜƳŜǘǘǊŜ ŀǳƧƻǳǊŘΩƘǳƛ Ŝǎǘ ƭŜ ǊŞǎǳƭǘŀǘ ŘŜ ƭŜǳǊ 
ǘǊŀǾŀƛƭΦ /ΩŜǎǘ ŀǳǎǎƛ ƭŀ ǘǊŀŘǳŎǘƛƻƴ ŎƻƴŎǊŝǘŜ ŘŜ ƭŀ ŎƻƴŎŜǇǘƛƻƴ ǉǳŜ ƴƻǳǎ ƴƻǳǎ Ŧŀƛǎƻƴǎ ŘŜ ƭΩŀŎǘƛƻƴ 
ǇǳōƭƛǉǳŜ ǇƻǳǊ ǉǳŜ ŎƘŀŎǳƴ ƳŀƞǘǊƛǎŜ ǇƭŜƛƴŜƳŜƴǘ ƭŀ ƭŜŎǘǳǊŜΣ ƭΩŞŎǊƛǘǳǊŜ Ŝǘ ƭŜǎ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ŘŜ 
base : réunir pour mieux agir.  

 

Hervé Fernandez 

5ƛǊŜŎǘŜǳǊ ŘŜ ƭΩ!ƎŜƴŎŜ ƴŀǘƛƻƴŀƭŜ ŘŜ ƭǳǘǘŜ ŎƻƴǘǊŜ ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ό!b[/Lύ   
 
 
 
 

 
 
 

UN CYCLE DE DIFFUSION DES PRATIQUES EN  4 ETAPES  
 

 
Identifier les bonnes pratiques locales.  
Lƭ ǎΩŀƎƛǘ ŘŜ ǊŜŎŜƴǎŜǊ ƭŜǎ ǎƻƭǳǘƛƻƴǎ ǉǳi ont fait leurs preuves locale-

ment pour résoudre ƭŜ ǇǊƻōƭŝƳŜ ŘŜ ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ.  
 

Rédiger des guides pour agir (2ème  semestre 2016).  
Les acteurs engagés localement sont invités à participer à un atelier 

ƻǊƎŀƴƛǎŞ ǇŀǊ ƭΩ!b[/LΦ Lƭǎ ȅ ŘŞŎǊƛǾŜƴǘ ƭŜǳǊǎ ǎƻƭǳǘions, leur méthode de prise en charge de 
ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜΣ ƭƛǎǘŜƴǘ ƭŜǎ ŎƻƴŘƛǘƛƻƴǎ ŘŜ ǊŞǳǎǎƛǘŜΣ ŘŞǘŀƛƭƭŜƴǘ ƭŜǎ ƳŞǘƘƻŘŜǎ ǇŞŘŀƎƻƎƛǉǳŜǎΣ 
les écueils à éviter... " ǇŀǊǘƛǊ ŘŜ ŎŜǎ ŞƭŞƳŜƴǘǎΣ ƭΩŜȄǇŜǊǘ ŀŎŎƻƳǇŀƎƴŀǘŜǳǊ ƳƛǎǎƛƻƴƴŞ ǇŀǊ 
ƭΩ!b[/L ǊŞŘƛƎŜ ǳƴ ƎǳƛŘŜ ǇǊŀǘƛǉǳŜΣ Ŏƻƴœǳ ŎƻƳƳŜ ǳƴ ƳƻŘŜ ŘΩŜƳǇƭƻƛ ǇƻǳǊ ŀƎƛǊΦ 

 

Partager les bonnes pratiques dans chaque région  
(décembre 2016 ς janvier 2017). Une rencontre régionale est organi-

sée pour donner une plus grande lisibilité à ces travaux, les diffuser, améliorer le ser-
vice rendu aux personnes, renforcer le réseau des intervenants de la lutte contre 
ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ǎǳǊ ƭŜ ǘŜǊǊƛǘƻƛǊŜ ǊŞƎƛƻƴŀƭΦ 
 

Diffuser largement les bonnes pratiques et des guides pour agir 
(2017).  

¦ƴŜ ǇƭŀǘŜŦƻǊƳŜ Ŝƴ ƭƛƎƴŜ Ŝǎǘ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǇƭŀŎŜ ǇŀǊ ƭΩ!b[/LΣ ǾŞǊƛǘŀōƭŜ ζ ōŀnque » des 
ōƻƴƴŜǎ ǇǊŀǘƛǉǳŜǎΣ ŘΩƻǳǘƛƭǎ Ŝǘ ŘŜǎ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ Ƴƛǎ Ł ƭŀ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛƻƴ ŘŜ ǘƻǳǎ ŎŜǳȄ ǉǳƛ ǎƻu-
ƘŀƛǘŜƴǘ ŀƎƛǊ ŎƻƴǘǊŜ ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ǎŀƴǎ ǎŀǾƻƛǊ ŎƻƳƳŜƴǘ ǎΩȅ ǇǊŜƴŘǊŜΦ Cƛƴ нлмтΣ ǳƴ ǘŜƳǇǎ 
fort national de clôture, la « Cité des Pratiques », est organisé pour proposer des ate-
liers, des plénières et des actions qui facilitent la prise en main des guides pour agir.  

Etape 1  

Etape 2  

Etape 3  

Etape 4  



4 

 

 
 

 

POUR LA REGION 

NOUVELLE AQUITAINE  
 
Les acteurs engag®s dans lôatelier r®gional  
 
tǊŀǘƛŎƛŜƴǎ ŘŜ ƭΩŀǘŜƭƛŜǊ ǊŞƎƛƻƴŀƭ Řǳ CƻǊǳƳ Υ Poitiers - Bordeaux  - Limoges ς Angoulême 

 

Isabelle Clair (Conseillère formation et référente illettrisme, CNFPT Délégation Poitou-Charentes) 

Élisabeth Henri (assistante illettrisme, CNFPT Délégation Poitou-Charentes) 

Muriel Poli (Conseillère formation, CNFPT Délégation Aquitaine) 

Alain Grassiot (formateur, Poitiers) 

Loetitia Lelong, Florence Branlard (chargées de mission en mobilité professionnelle, Com. de communes 
Grand Poitiers) 

Anne Apiou-Goussau, Fabienne Chaleix (Chargées de mission Formation, Bordeaux Métropole) 

Étienne Cheyrou (responsable technique, Maire de Villenave d'Ornon) 

Laura Domergue (Chargée de mission GPEEC, service formation, Conseil régional Aquitaine) 

Viviane Ferec (Coordonnatrice du service général au lycée Montaigne de Bordeaux) 

Hélène Godichaud (Responsable formation, ville de Blanquefort) 

Audrey Chambon (Formatrice) 

Stéphanie Paes (assistante formation, CNFPT) 

Pierre-Yves Roubert (formateur, Limoges) 

Corinne Granet (RH, Ville de Limoges) 

Cathy Laval (responsable de formation, ville de Tulle) 

Catherine Goby (directrice des services, ville de Nexon) 

Véronique Bouvot (CNFPT Délégation Limousin, conseillère formation) 

Nathalie Bertrand  (CNFPT Délégation Poitou-Charentes, directrice adjointe chargée de la formation) 

Fabienne Guignard (CNFPT Délégation Limousin, formatrice) 

Cécile Hervois (conseillère formation, CNFPT Délégation Poitou-Charentes). 
 

LôExpert missionn® par lôANLCI : Patrice Bride, Coopérative Dire Le Travail,  
patrice.bride@direletravail.coop  

 

Le correspondant r®gional de lôANLCI et les correspondants territoriaux :  
 

¶ Brigitte Thévenot, SGAR Nouvelle Aquitaine, Bordeaux  
 

¶ Catherine Tabaraud, Prisme Limousin, Limoges 

¶ Sonia Speroni, ARFTLV, Poitou-Charentes  

 

Le référent national ANLCI : Eric Nédélec, Coordonnateur national, eric.nedelec@anlci.fr 
 

mailto:patrice.bride@direletravail.coop
mailto:eric.nedelec@anlci.fr
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« COMMENT REPERER ET ACCOMPAGNER DES 

AGENTS DES COLLECTIVITES LOCALES 

TERRITORIALES EN DIFFICULTE AVEC LES 

COMPETENCES DE BASE ET LEUR PROPOSER DES 

SOLUTIONS ADAPTEES ? »  
 

 

/ΩŜǎǘ ƭŀ ǉǳŜǎǘƛƻƴ ǉǳƛ ŀ Ŧŀƛǘ ƭΩƻōƧŜǘ Řǳ CƻǊǳƳ Permanent des Pratiques dans la région Nouvelle 
Aquitaine.  

 

Quatre ateliers ont été organisés pour explorer le processus permettant la prise en charge 
des agents en difficultéΣ ŀǾŜŎ ƭŀ ŎƻƴǘǊŀƛƴǘŜ ŘŜ ŘŜǾƻƛǊ ŎƻƳōƛƴŜǊ ƭΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƛƻƴ ŘΩŀŎǘŜǳǊǎ ayant 
des responsabilités et des contextes institutionnels spécifiques :  
 

¶ responsables de services dans les collectivités locales, directement en contact avec les 
agents,  

¶ membres des services de ressources humaines des collectivités locales ayant en charge la 
gestion de ces dossiers,  

¶ conseillers formation du Centre national de la fonction publique territoriale,  

¶ formateurs.  
 

Aǳǘŀƴǘ ŘΩƛƴǘŜǊǾŜƴŀƴǘǎ qui seront en contact avec un agent, qui doivent assumer des 
responsabilités particulières dans le déroulement de sa prise en charge, et la réussite de celle-ci 
sera directement liée à la qualité de leur coordination.  

5ΩƻǴ ƭΩƛƴǘŞǊşǘ ƳŀƧŜǳǊ ŘŜ ǊŞǳƴƛǊ ŘŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ŀƎƛǎǎŀƴǘ ŘƛǊŜŎǘŜƳŜƴǘ ǎǳǊ ŎŜǎ ǉǳŜǎǘƛƻƴǎΣ Řŀƴǎ ƭŜǳǊ 
contexte particulier. 
 

Le contexte de la fonction publique territoriale constitue un cadre assez bien délimité : les 
personnes concernées par les ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ǎƻƴǘ Ŝƴ ŜƳǇƭƻƛΣ Řŀƴǎ ŘŜǎ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴǎ 
professionnelles plutôt stables, avec des possibilités de formation bien définies, assurée par un 
organisme spécifique : le CNFPT.  
 

¦ƴ ŎŜǊǘŀƛƴ ƴƻƳōǊŜ ŘΩŞƭŞƳŜƴǘǎ ŘŜ ŎƻƴǘŜȄǘŜ ŎƻƳƳǳƴs Ł ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ des collectivités locales : par 
exemple ƭŀ ǊŜŎƘŜǊŎƘŜ ŘŜ ƭΩŀƳŞƭƛƻǊŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭŀ ǉǳŀƭƛǘŞ Řǳ ǎŜǊǾƛŎŜΣ Ŝƴ tenant compte de 
contraintes budgétaires importantes.  

Par contre, les situations professionnelles des agents peuvent être très diverses, étant donné la 
variété des métiers concernés, ou encore la diversité de la taille des collectivités locales όŘΩǳƴŜ 
ŎƻƳƳǳƴŜ ŜƳǇƭƻȅŀƴǘ ǉǳŜƭǉǳŜǎ ŀƎŜƴǘǎ ƧǳǎǉǳΩŀǳ ǎŜǊǾƛŎŜ Řǳ Conseil Régional, ou de collectivités 
comme Bordeaux Métropole).  

[Ŝǎ ǘǊŀǾŀǳȄ ŘŜ ƭΩŀǘŜƭƛŜǊ ƻƴǘ ǇƻǊǘŞ ǎǳǊ les différentes étapes de la prise en charge des agents en 
difficulté avec les compétences de base, en étant à chaque fois attentifs aux meilleures modalités 
de coordination des acteurs. 
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Depuis 2004, le CNFt¢ Ŝǘ ƭΩ!b[/L ǎŜ ǎƻƴǘ ŜƴƎŀƎŞǎ ǇŀǊ ŎƻƴǾŜƴǘƛƻƴ Ǉour développer des solutions contre 

ƭΩillettrisme au profit des agents des collectivités territoriales. Plus de 16 000 agents bénéficient 
ŎƘŀǉǳŜ ŀƴƴŞŜ ŘΩǳƴŜ formation adaptée à leurs difficultés avec les compétences de base. Comme 
tout autre employeur, les collectivités locales sont concernées par des difficultés de maîtrise des 
ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ŘŜ ōŀǎŜ ŘΩǳƴŜ ǇŀǊǘƛŜ ŘŜ ƭŜǳǊǎ ŀƎŜƴǘǎΦ /ŜǳȄ-ci sont en emploi, parviennent tant bien que 
mal à assurer leurs missions courantes, mais sont particulièrement sensibles aux mutations inévitables 
des contextes professionnels.  

Les difficultés pour rédiger des informations, pour prendre connaissance ŘΩƛƴǎǘǊǳŎǘƛƻƴǎ ŞŎǊƛǘŜǎ finissent 
par poser problème soit dans la réalisation des tâches, soit dans la bonne organisation des services. Le 
statu ǉǳƻ ƴΩŜǎǘ ŘƻƴŎ Ǉŀǎ ǘŜƴŀōƭŜΦ aŀƛǎ ƭΩŞƭŀōƻǊŀǘƛƻƴ ŘŜ ǊŞǇƻƴǎŜǎ Ł ŎŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎΣ Řŀƴǎ ƭŜ ŎƻƴǘŜȄǘŜ 
actuel de la fonction publique territoriale, implique de nombreux acteurs, qui vont devoir se 
coordonner. 

 

La première étape consiste à identifier les situations problématiques et à repérer les agents 
en difficulté dans ces situations. Elle concerne au premier chef les encadrants directs dans 
les services, mais également des responsables des services ressources humaines. 
 

La deuxième étape consiste à définir la meilleure solution de formation, adaptée aux 
ōŜǎƻƛƴǎ ǎǇŞŎƛŦƛǉǳŜǎ ŘŜ ƭΩŀƎŜƴǘ ŎƻƴŎŜǊƴŞΦ ¦ƴ ŀŎǘŜǳǊ ƳŀƧŜǳǊ ŘŜ ŎŜǘǘŜ ŞǘŀǇŜ Ŝst le CNFPT, de 
ǇŀǊ ƭŜǎ ŎŀǇŀŎƛǘŞǎ ŘΩŞƭŀōƻǊŀǘƛƻƴ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǉǳΩƛƭ ǇŜǳǘ ƳŜǘǘǊŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜΣ Ł ƭŀ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛƻƴ 
des collectivités locales. 
 

La troisième étape relève de la ƳƛǎŜ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ŘŜ ƭŀ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ, assurée au premier chef 
ǇŀǊ ŘŜǎ ŦƻǊƳŀǘŜǳǊǎΣ Ƴŀƛǎ ǉǳƛ Řƻƛǘ ƛƳǇƭƛǉǳŜǊ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ƭŜǎ ŎŀŘǊŜǎ ŘŜ ƭŀ ŎƻƭƭŜŎǘƛǾƛǘŞ ŘΩƻǊƛƎƛƴŜ 
ŘŜ ƭΩŀƎŜƴǘΣ Ŝǘ ōƛŜƴ ǎǶr le conseiller formation du CNFPT.  
 

La quatrième étapeΣ Ŝƴ ŎƻǳǊǎ Ŝǘ Ł ƭΩƛǎǎǳŜ ŘŜ ƭŀ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴΣ Řƻƛǘ Ł ƭŀ fois stabiliser la situation 
ŘŜ ƭΩŀƎŜƴǘ Řŀƴǎ ǎƻƴ ŎƻƴǘŜȄǘŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭ grâce aux acquis de la formation, et entretenir la 
dynamique de développement professionnel qui a été enclenchée. Là encore, le concours 
des différents acteurs impliqués sera 
indispensable. 

 

Tout cela représente des démarches conséquentes, 
mobilisant les personnes à des niveaux de responsabilités 
ŘƛǾŜǊǎŜǎΣ ŀǾŜŎ ŘŜǎ ŘƛǎǇƻƴƛōƛƭƛǘŞǎ ǾŀǊƛŀōƭŜǎΦ /ΩŜǎǘ ǳƴŜ 
contrainte qui amèƴŜ ǇŀǊŦƻƛǎ Ł ŜƴǾƛǎŀƎŜǊ ŘΩŀǳǘǊŜǎ 
solutions Υ ŘŜǎ ƳƻŘŀƭƛǘŞǎ ŘΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ǇƻǎǘŜǎ ŘŜ 
travail pour compenser les difficultés, des formations 
internes ou avec des prestataires associatifs, dans des 
formats plus souples, plus économes.  

tƻǳǊ ŀǳǘŀƴǘΣ ƭΩƛƴǘŜǊvention de différents acteurs avertis, 
compétents et mobilisés sur les problématiques 
ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜΣ ǘŀƴǘ Řŀƴǎ ƭŜǎ ǎŜǊǾƛŎŜǎ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ ƘǳƳŀƛƴŜǎ 
ŘŜǎ ŎƻƭƭŜŎǘƛǾƛǘŞǎ ƭƻŎŀƭŜǎ ǉǳΩŀǳ /bFPT est une ressource majeure pour assurer une prise en charge 
durable et efficace des agents en difficulté avec les compétences de base.  

Identifier les meilleures 
modalités de leur 

collaboration était donc un 
enjeu majeur de cette 

édition du Forum 
Permanent des Pratiques 
en Nouvelle Aquitaine. 
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[ΩIDENTIFICATION ET LE SUIVI DES AGENTS  
DANS LA COLLECTIVITE 

 

5ƛŦŦŞǊŜƴǘǎ ŀŎǘŜǳǊǎ ǎƻƴǘ Ŝƴ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ŘΩŀƎƛǊ ǇƻǳǊ ƛƴǘŜǊǾŜƴƛǊ ǎǳǊ ŘŜǎ ŘƛŦŦicultés liées à un manque de 
maîtrise des compétences de base :  

¶ [ΩŀƎŜƴǘ ƭǳƛ-même ; 

¶ ƭΩŜƴŎŀŘǊŜƳŜƴǘ ŘŜ ǇǊƻȄƛƳƛǘŞ ; 

¶ les services des ressources humaines en charge des questions de formation ; 

¶ les élus. 

Qui peut quoi ?  
Comment coordonner ces différents acteurs dans le repérage, puis le positionnement des 

agents ?  /Ŝ Ŧǳǘ ƭΩŜƴƧŜǳ ŘΩǳƴŜ ǇǊŜƳƛŝǊŜ ǘƘŞƳŀǘƛǉǳŜ ŀōƻǊŘŞŜ ƭƻǊǎ ŘŜǎ ŀǘŜƭƛŜǊǎ Řǳ CƻǊǳƳΦ 

 

RECOMMANDATION 
 

 

 

LE REFERENT ILLETTRISME  
Quelles sont les caractéristiques 
attendues de cet acteur ? 
 
Il doit être identifiable dans ses responsabilités sur cette 
mission, şǘǊŜ ŀǳ Ŧŀƛǘ ŘŜǎ ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜǎ ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ, être en 
relation avec les bons interlocuteurs sur ces questions, en 
particulier avec le CNFPT.  
Il doit disposer de disponibilité et de moyens de 
communication pour développer ses relations avec les 
encadrants comme avec les agents. 

Ce référent est alors en mesure de porter la responsabilité du 
dossier auprès des élus. 

Il peut argumenter à tous les niveaux concernés sur les 
nécessités de prendre en charge ces questions, les bénéfices 
attendus par toutes les parties prenantes.  

Il peut appuyer les encadrants de proximité sur ces questions, en proposant des conseils ou en 
intervenant, en accord avec eux, directement auprès des agents.  

Il peut accompagner les agents dans leurs démarches de formation, leur évolution professionnelle, en 
assurant ƭΩƛƴǘŜǊŦŀŎŜ ŜƴǘǊŜ ƭŜ ŎŀŘǊŜ ŘŜ ƭŀ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŝǘ ƭΩŜƴǾƛǊƻƴƴŜƳŜƴǘ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭΦ 

Référent illettrisme : 
une fonction à part entière  

La situation qui apparaît au final 
la plus propice est  celle où un 
référent du dossier (ou plusieurs 
selon la taille de la collectivité) 
est clairement positionné dans 
les services de la collectivité.  
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Un contexte en mutation 
 

 
[Ŝǎ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴǎ ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ǇƻǎŜƴǘ ǘƻǳƧƻǳǊǎ ǇǊƻōƭŝƳŜΣ Ł ǳƴ ŘŜƎǊŞ ƻǳ Ł ǳƴ ŀǳǘǊŜΣ Řŀƴǎ ƭŜǎ 
activités de travail. Mais on sait que les personnes concernées parviennent souvent à 
ŘŞǾŜƭƻǇǇŜǊ ŘŜǎ ǎǘǊŀǘŞƎƛŜǎ ǇƻǳǊ ŎƻƳǇŜƴǎŜǊ ƭŜǳǊǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŝǊŜǎ Ŝǘ ǎΩŀŘŀǇǘŜǊ Ł ǳƴ 
ŎƻƴǘŜȄǘŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭ ŎƻƴƴǳΣ ǎǘŀōƭŜΦ 9ƭƭŜǎ ǎŜǊƻƴǘ ŘΩŀǳǘŀƴǘ Ǉƭǳǎ ǎŜƴǎƛōƭŜǎ Ł ŘŜǎ ƳǳǘŀǘƛƻƴǎΣ 
et celles-ci sont actuellement nombreuses pour les collectivités territoriales. 

 

Des réorganisations de services, rendues nécessaires par exemple par des 
évolutions institutionnelles comme le regroupement des régions, la création 
ŘΩǳƴŜ ƛƴǘŜǊŎƻƳƳǳƴŀƭƛǘŞΦ ¦ƴ ŎƘŀƴƎŜƳŜƴǘ ŘŜ ƭƛŜǳ ŘΩŀŦŦŜŎǘŀǘƛƻƴΣ ŘŜ ƴƻǳǾŜŀǳȄ 

itinéraires pour rejoindre des lieux de travail posent ǇǊƻōƭŝƳŜ Ł ǳƴŜ ǇŜǊǎƻƴƴŜ Ƴŀƭ Ł ƭΩŀƛǎŜ 
ŀǾŜŎ ƭŀ ƭŜŎǘǳǊŜ ŘΩǳƴŜ ŎŀǊǘŜ ƎŞƻƎǊŀǇƘƛǉǳŜΣ ŘΩǳƴ Ǉƭŀƴ ŘŜ ǾƛƭƭŜΣ ŘŜ ǇŀƴƴŜŀǳȄ ŘŜ ŎƛǊŎǳƭŀǘƛƻƴΦ 
Une modification de la fiche de poste oǳ ŘŜ ƭΩŞǉǳƛǇŜ ŘŜ ǘǊŀǾŀƛƭ ŀ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ ŘŜ 
conséquences pour elle que pour un collègue habitué à lire des documents écrits comme 
des circulaires, des consignes, des notes de service. 

 

 Le développement des documents écrits, à consulter ou à compléter, dans le 
cadre de la gestion des ressources humaines (demandes de congé, justificatifs 
ŘΩŀǊǊşǘ ƳŀƭŀŘƛŜΣ ŜǘŎΦύ ƻǳ ōƛŜƴ Řŀƴǎ ƭŜ ŎŀŘǊŜ ŦƻƴŎǘƛƻƴƴŜƭ όŎƻƳǇǘŜ ǊŜƴŘǳ ŘŜ ǘŃŎƘŜǎ 

effectuées). Toute mise en place de nouveaux formulaires va poser de nouvelles difficultés 
aux ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ Ŝƴ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜΦ 

 

Le développement des outils numériquesΦ [ΩŀŎŎŝǎ Ł ƭŀ ŎƻƳƳǳƴƛŎŀǘƛƻƴ 
ƴǳƳŞǊƛǉǳŜ ǇŀǎǎŜ ŜǎǎŜƴǘƛŜƭƭŜƳŜƴǘ ǇŀǊ ƭŜ ǊŜŎƻǳǊǎ Ł ƭΩŞŎǊƛǘΣ ŀǾŜŎ ǳƴ ŘŜƎǊŞ ŘŜ 
complexité largement supérieure à de la documentation papier (composition des 

informations sur un écran, navigation par des menus, etc.). La dématérialisation des 
procédures peut être un obstacle considérable pour ces personnes. 

 

[ΩŜȄƛƎŜƴŎŜ ƎǊŀƴŘƛǎǎŀƴǘŜ ŘŜ ƭŀ ǉǳŀƭƛǘŞ Řǳ ǎŜǊǾƛŎŜ, par les usagers comme par la 
hiérarchie, dans un contexte de contraintes financières importantes, renforce 
souvent les exigences attendues de la part des agents en matière de 

ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎΣ ŘŜ ǇƻƭȅǾŀƭŜƴŎŜΣ ŘΩŀǳǘƻƴƻƳƛŜ : ce qui était admis de la part de personnes 
identifiées comme en difficulté dans leurs compétences professionnelles peut alors devenir 
ǎƻǳǊŎŜ ŘŜ ŎƻƴŦƭƛǘ Řŀƴǎ ǳƴ ǎŜǊǾƛŎŜΦ [ŀ ǇǊŞƻŎŎǳǇŀǘƛƻƴ ŘΩŀƳŞƭƛƻǊŜǊ ƭŀ ǊŜƴǘŀōƛƭƛǘŞ ŘŜǎ ǎŜǊǾƛŎŜǎ 
peut amener à remettre en cause des équilibres installés, devenus insatisfaisants. 

 

5Ŝǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ Ŝƴ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ŘΩƛƭƭettrisme, mais dans des fonctions nécessitant 
avant tout des activités physiques (voirie, espaces verts), peuvent avoir besoin de 
préparer leur reconversion professionnelle pour des raisons de santé. Mais les 

affectations sur des postes moins exigeants physiquement nécessitent souvent davantage 
de maîǘǊƛǎŜ ŘŜ ƭΩŞŎǊƛǘΣ Řŀƴǎ ŘŜǎ ŦƻƴŎǘƛƻƴǎ ŀŘƳƛƴƛǎǘǊŀǘƛǾŜǎ ƻǳ ŘŜ ŎƻƴǘŀŎǘ ŀǾŜŎ ƭŜ ǇǳōƭƛŎΦ 

 

/Ŝǎ ŘƛǾŜǊǎŜǎ ŞǾƻƭǳǘƛƻƴǎ ǎƻƴǘ ƳƛǎŜǎ Ŝƴ ǆǳǾǊŜ ǇƻǳǊ ŘŜǎ Ǌŀƛǎƻƴǎ ƴΩŀȅŀƴǘ ǊƛŜƴ Ł ǾƻƛǊ ŀǾŜŎ ƭŜǎ 
ǉǳŜǎǘƛƻƴǎ ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜΣ Ƴŀƛǎ ƻƴǘ Ře fait un impact indirect important sur les personnes 
concernées. Celles-Ŏƛ ǇŜǳǾŜƴǘ ǎŜ ǎŜƴǘƛǊ ŀŦŦŜŎǘŞŜǎ ǇŀǊ ŘŜǎ ŎƘŀƴƎŜƳŜƴǘǎ ǉǳΩŜƭƭŜǎ ƴŜ 
maîǘǊƛǎŜƴǘ ǇŀǎΦ Lƭ ǇŜǳǘ ŀǊǊƛǾŜǊ ǉǳΩŜƭƭŜǎ ƳŀƴƛŦŜǎǘŜƴǘ ŘΩŜƭƭŜǎ-mêmes le besoin de se former 
ǇƻǳǊ ǎΩȅ ŀŘŀǇǘŜǊΣ Ƴŀƛǎ ŎΩŜǎǘ Ǌarement le cas pour des raisons liées à la gêne sociale 
ŘΩŀǎǎǳƳŜǊ ŘŜ ǘŜƭƭŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎΦ Lƭ Ŝǎǘ ŘƻƴŎ ƛƴŘƛǎǇŜƴǎŀōƭŜ ǉǳŜ ƭΩŜƴŎŀŘǊŜƳŜƴǘ ŀƛǘ ŎƻƴǎŎƛŜƴŎŜ 
ŘŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŝǊŜǎ ǉǳŜ ŎŜ ǘȅǇŜ ŘΩŞǾƻƭǳǘƛƻƴ ǇŜǳǘ ŜƴǘǊŀƛƴŜǊ ǇƻǳǊ ǎŜǎ ŀƎŜƴǘǎΦ 
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LE ROLE DES DIFFERENTS ACTEURS CONCERNES 

PAR LA PREVENTION DE LôILLETTRISME DANS UNE 

COLLECTIVITE LOCALE 
 

/ƘŀǉǳŜ ŀŎǘŜǳǊΣ Ł ǎƻƴ ƴƛǾŜŀǳΣ ŘƛǎǇƻǎŜ ŘŜ ƳŀǊƎŜǎ ŘŜ ƳŀƴǆǳǾǊŜΦ [Ŝǎ ǘǊŀǾŀǳȄ Řǳ CƻǊǳƳ ƳƻƴǘǊŜƴǘ ǘƻǳǘ 
ƭΩƛƴǘŞǊşǘ ŘŜ ǇƻǳǾƻƛǊ ǎΩŀǇǇǳȅŜǊ ǎǳǊ ǳƴ référent (voir plus haut) pour les utiliser au mieux.  
 

[ΩŜƴŎŀŘǊŜƳŜƴǘ ŘŜ ǇǊƻȄƛƳƛǘŞ 
Sur le principe, ŎΩŜǎǘ ǳƴ ƭŜǾƛŜǊ ŜǎǎŜƴǘƛŜƭ. [ΩŜƴŎŀŘǊŀƴǘ ŘƛǊŜŎǘ Ŝǎǘ Ŝƴ ōƻƴƴŜ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ǇƻǳǊ ƛƴǘŜǊǾŜƴƛǊΣ 
ŘŜ ǇŀǊ ǎŀ ǊŜƭŀǘƛƻƴ ŘŜ ǇǊƻȄƛƳƛǘŞ ŀǾŜŎ ƭΩŀƎŜƴǘΦ Lƭ ƭŜ Ŏƻƴƴŀît personnellement, avec ses compétences 
particuƭƛŝǊŜǎΣ ǇŜǳǘ ǇǊŜƴŘǊŜ ƭŀ ƳŜǎǳǊŜ ŘŜ ƭŀ ƴŀǘǳǊŜ Ŝǘ ŘŜ ƭΩŀƳǇƭŜǳǊ ŘŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ǊŜƴŎƻƴǘǊŞŜǎ 
quotidiennement, et ŀǳǊŀ ōƛŜƴ ŘŜǎ ƻŎŎŀǎƛƻƴǎ ŘΩŀōƻǊŘŜǊ ƭŀ ǉǳŜǎǘƛƻƴΦ 

 

Χ MAIS  
 

tƻǳǊ ŀǳǘŀƴǘΣ ƭŜǎ ǘŞƳƻƛƎƴŀƎŜǎ ƳƻƴǘǊŜƴǘ Ł ǉǳŜƭ Ǉƻƛƴǘ ŎΩŜǎǘ ǳƴ ǎǳƧŜǘ ŎƻƳǇƭŜȄŜ Ł ǘǊŀƛǘŜǊΦ  

[ΩŜƴcadrant doit assumer la responsabilité du bon fonctionnement et de la performance de son service, 
et la prise en compte de difficultés particulières des agents peut être perçue comme contradictoire 
avec les objectifs qui lui sont fixés. 

aşƳŜ ǉǳŀƴŘ ƛƭ ǎΩŀƎƛǘ ŘΩƛƴǎǳŦŦƛǎŀƴŎŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜǎ ǉǳƛ ƳŜǘǘŜƴǘ Ŝƴ ŎŀǳǎŜ ƭŀ ǉǳŀƭƛǘŞ Řǳ ǎŜǊǾƛŎŜΣ ƛƭ ƴΩŜǎǘ 
jamais simple de faire la part de ce qui pourrait être interprété comme de la défaillance ou simplement 
de la mauvaise volonté, de ce qui relève de réelles difficultés ƭƛŞŜǎ Ł ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜΦ  
 

5Ŝǎ ǉǳŜǎǘƛƻƴǎ ǉǳƛ ǇŜǳǾŜƴǘ ǎŜ ǇƻǎŜǊ ŀǾŀƴǘ ƭΩƛŘŜƴǘƛŦƛŎŀǘƛƻƴ ŘŜ 
ƭΩŀƎŜƴǘ ŎƻƴŎŜǊƴŞ  
 

La mauvaise utilisation de produits est-ŜƭƭŜ ŘǳŜ Ł ŘŜ ƭΩƛƴŀǘǘŜƴǘƛƻƴΣ Ł ǳƴŜ ƳŞŎƻƴƴŀƛǎǎŀƴŎŜΣ ƻǳ Ł ǳƴŜ 
ƛƴŎŀǇŀŎƛǘŞ Ł ƭƛǊŜ ƭŜǎ ƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ ŘŜ ƭΩŞǘƛǉǳŜǘǘŜ Κ [Ŝ ƳŀǳǾŀƛǎ ǊŜƳǇƭƛǎǎŀƎŜ ŘΩǳƴ ǘŀōƭŜŀǳ ŘŜ ŎƻƳǇǘŜ ǊŜƴŘǳ 
est-il dû à une négligence, un manque de compréhension de la tâche demandée, ou une difficulté à 
maîtriser la logique des tableaux à double entrée ?  

/Ŝǎ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴǎ ǎƻƴǘ ŘΩŀǳǘŀƴǘ Ƴƻƛƴǎ ŦŀŎƛƭŜǎ Ł ŀƴŀƭȅǎŜǊ ǉǳΩŜƭƭŜǎ ƴŜ 
sont pas fréquentes pour un chef de service. 
 

5ΩŀǳǘǊŜǎ ǉǳŜǎǘƛƻƴǎ ǉǳƛ ǎŜ ǇƻǎŜƴǘ ŀǇǊŝǎ  
 

Et une fois le problème identifié, évoquer des difficultés 
ŘΩŞŎǊƛǘǳǊŜ ƻǳ ŘŜ ƭŜŎǘǳǊŜ Ŝǎǘ ŘŞƭƛŎŀǘΣ ǇŜǳǘ şǘǊŜ ǊŜǎǎŜƴǘƛ ŎƻƳƳŜ ŘŜǎ ƳƛǎŜǎ Ŝƴ ŎŀǳǎŜ ǇŜǊǎƻƴƴŜƭƭŜǎΣ cela 
ƻōƭƛƎŜ ƭΩŀƎŜƴǘ Ł ǊŜŎƻƴƴŀître des problèmes stigmatisants. Et comment alors élaborer une réponse à lui 
apporter Κ ¦ƴŜ Ŧƻƛǎ ƭŀ ƳƛǎŜ Ŝƴ ǇƭŀŎŜ ŘΩǳƴŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŀǎǎǳǊŞŜΣ ŎƻƳƳŜƴǘ ŦŀƛǊŜ Ŝƴ ǎƻǊǘŜ ǉǳΩŜƭƭŜ ǇǊƻŦƛǘŜ 
ŜŦŦŜŎǘƛǾŜƳŜƴǘ Ł ƭΩŀƎŜƴǘ Řŀƴǎ ǎŀ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ǇǊƻŦŜssionnelle précise ? 

[Ŝǎ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴǎ ŞǾƻǉǳŞŜǎ ŀǳ ŎƻǳǊǎ Řǳ CƻǊǳƳ ƳƻƴǘǊŜƴǘ ǘƻǳǘ ƭΩƛƴǘŞǊşǘ Řǳ ǎƻǳǘƛŜƴ ŘΩǳƴŜ ǇŜǊǎƻƴƴŜ ŀǾŜǊǘƛŜ 
ŘŜ ŎŜǎ ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜǎ ǇƻǳǊ ǎƻǳǘŜƴƛǊ ƭΩŀŎǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩŜƴŎŀŘǊŀƴǘ Ł ƭΩŞƎŀǊŘ ŘŜ ƭΩŀƎŜƴǘΦ /ΩŜǎǘ ǳƴŜ ŘȅƴŀƳƛǉǳŜ 
qui peut être vertueuse : une foiǎ ƭΩŜȄǇŞǊƛŜƴŎŜ ŦŀƛǘŜ ǉǳΩǳƴ ǇǊƻōƭŝƳŜ ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ǇŜǳǘ ŜȄǇƭƛǉǳŜǊ ŘŜǎ 
ƛƴǎǳŦŦƛǎŀƴŎŜǎ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭƭŜǎΣ ǉǳΩǳƴ ŘŞǇŀǊǘ Ŝƴ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ōƛŜƴ ƳŜƴŞ ǇŜǳǘ ŀǾƻƛǊ ǳƴ ŜŦŦŜǘ ōŞƴŞŦƛǉǳŜ ǘŀƴǘ 
ǇƻǳǊ ƭΩŀƎŜƴǘ ǉǳŜ ǇƻǳǊ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ Řǳ ǎŜǊǾƛŎŜΣ ƭΩŜƴŎŀŘǊŀƴǘ ǎŜǊŀ ŜƴŎƭƛƴ Ł ƳƛŜǳȄ ƛƴǘŜǊǾŜnir face à un cas 
similaire. Mais pour enclencher une telle dynamique, le recours à un référent expérimenté est 
essentiel. 

Evoquer des 

difficult®s dô®criture 

ou de lecture est 
délicat, et peut être 

ressenti comme des 
mises en cause 

personnelles   
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[Ŝǎ ǇƛŝƎŜǎ ǎƻƴǘ ƴƻƳōǊŜǳȄ ǘŀƴǘ ƛƭ Ŝǎǘ ŘƛŦŦƛŎƛƭŜ ǇƻǳǊ ƭΩŜƴŎŀŘǊŀƴǘ ŘŜ ǘǊƻǳǾŜǊ ƭŜ 
ōƻƴ ƴƛǾŜŀǳ Ŝǘ ƭŜǎ ōƻƴƴŜǎ ƳƻŘŀƭƛǘŞǎ ŘΩƛƴǘŜǊǾŜƴǘƛƻn : 

 
 

¶ CŀƛǊŜ Ł ƭŀ ǇƭŀŎŜ ŘŜ ƭΩŀƎŜƴǘ όŜƴ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŜǊ ǇƻǳǊ ŎƻƳǇƭŞǘŜǊ ƭŜǎ 
formulaires), au risque de masquer la nécessité de la formation. 

¶ ¢ǊƻǇ ƛƴǎƛǎǘŜǊ ǇƻǳǊ ǉǳΩƛƭ ŦŀǎǎŜ ƭǳƛ-ƳşƳŜΣ ŀǳ ǊƛǎǉǳŜ ŘŜ ƭΩŜƴŦŜǊƳŜǊ Řŀƴǎ 
une situation trop compliquée pour lui, ou de paraître le harceler, le 
ŎƻƴǘǊƾƭŜǊ Ł ƭΩŜȄŎŝǎΦ 

¶ bŜ Ǉŀǎ ƛƴǘŜǊǾŜƴƛǊΣ ŀǳ ǊƛǎǉǳŜ ŘΩŜƴŎƻǳǊŀƎŜǊ ŘŜǎ ŎƻƳǇƻǊǘŜƳŜƴǘǎ 
ŘΩƛƴǾƛǎƛōƛƭƛǘŞΣ ŘŜ ŘƛǎǎƛƳǳƭŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ǇǊƻōƭŝƳŜǎΦ 

¶ bŜ Ǉŀǎ ƳŜǎǳǊŜǊ ƭΩŀƳǇƭŜǳǊ ŘŜǎ ǇǊƻōƭŝƳŜǎ όζ Ce qui nous parait hyper 
simpleΣ ǇƻǳǊ ŜǳȄ ŎΩŜǎǘ ǳƴŜ ƳƻƴǘŀƎƴŜΦ »), au risque de trop leur en 
demander. 

¶ Minorer les problèmes, par exemple en estimant que des consignes 
par pictogrammes peuvent suffire pour pallier les difficultés. 

¶ LƴŘƛǾƛŘǳŀƭƛǎŜǊ ƭŜǎ ǇǊƻōƭŝƳŜǎΣ Ŝƴ ŎƻƴǎƛŘŞǊŀƴǘ ǉǳŜ ŎΩŜǎǘ Ł ƭΩŀƎŜƴǘ ŘŜ 
ǎΩŀŘŀǇǘŜǊ Řŀƴǎ ǎƻƴ ŞǉǳƛǇe, là où des situations conflictuelles sont 
liées à des enjeux relationnels, à des responsabilités de chacun. 

¶ Gérer des situations personnelles et sociales hors norme (cumuls de 
handicap, isolement social, faible considération de soi) à la bonne 
distance, ǎŀƴǎ ŜȄŎŝǎ ŘΩŀǇƛǘƻƛŜƳŜƴǘΣ ŘŜ ƳŀǳǾŀƛǎŜ ŎƻƴǎŎƛŜƴŎŜΣ ƻǳ ŀǳ 
contraire de mépris plus ou moins ouvert. 

 

Autant de questions à propos desquelles les encadrants doivent pouvoir 
compter sur le soutien et les compétences de personnes habituées à les 
prendre en chaǊƎŜΣ ŀǳ ǎŜƛƴ ŘŜ ƭŀ ŎƻƭƭŜŎǘƛǾƛǘŞ ƭƻŎŀƭŜ ŎƻƳƳŜ Řŀƴǎ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎƳŜ 
de formation. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Les recommandations  ï éviter  les pièges  
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[ΩŀƎŜƴǘ 
Lƭ ŀǊǊƛǾŜ ǉǳŜ ƭΩŀƎŜƴǘ ƭǳƛ-même contacte directement le service formation. Mais sa démarche 
ǇǊŜƴŘ ŀƭƻǊǎ ǎƻǳǾŜƴǘ ƭŀ ŦƻǊƳŜ ŘΩǳƴŜ ŘŜƳŀƴŘŜ ŘŜ ζ remise à niveau », sans se référer 
ŎƭŀƛǊŜƳŜƴǘ Ł ŘŜǎ ǇǊƻōƭŝƳŜǎ ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ, de difficultés dans la maîtrise de la lecture ou de 
ƭΩŞŎǊƛǘǳǊŜΣ Ŝǘ ƛƭ Ŝǎǘ ŀƭƻǊǎ ƴŞŎŜǎǎŀƛǊŜ ŘΩŞǘǳŘƛŜǊ ŘŜ ǇǊŝǎ ƭŀ ŘŜƳŀƴŘŜ ǇƻǳǊ ŘƛǎǘƛƴƎǳŜǊ ŎŜ ǉǳƛ 
relève de difficultés limitées à des besoins précis en orthographe ou dans certaines 
ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ƳŀǘƘŞƳŀǘƛǉǳŜǎΣ Ŝǘ ŎŜ ǉǳƛ ǊŜǎǎƻǊǘ ŘΩǳƴŜ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜΦ  

 

 

Cette démarche intervient à certaines étapes clés de leur vie 
personnelle ou de leur parcours professionnel :  

¶ ŜƴǘǊŞŜ Ŝƴ ǎŎƻƭŀǊƛǎŀǘƛƻƴ ŘΩǳƴ ŜƴŦŀƴǘΣ  

¶ changement de poste,  

¶ ǇŜǊǎǇŜŎǘƛǾŜ ŘΩǳƴ ǇŀǎǎŀƎŜ ŘŜ ŎƻƴŎƻǳǊǎΣ  

¶ reclassement pour raison médicale. 

 

aŀƛǎ ƛƭ ƴŜ ǎΩŀƎƛǘ Ǉŀǎ ŘŜ ƭŀ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ƭŀ Ǉƭǳǎ ŎƻǳǊŀƴǘŜΦ  
 

Ce public est le plus souvent dans le déni ou dans la dissimulation des difficultés, en tout cas dans le 
renoncement à les traiter, pour bien des raisons :  

¶ manque de conviction sur leurs capacités à dépasser des problèmes de longue date,  

¶ ŎǊŀƛƴǘŜ ŘΩşǘǊŜ ƧǳƎŞ ƛƴŎƻƳǇŞǘŜƴǘΣ ǾƻƛǊŜ ǎǘƛƎƳŀǘƛǎŞ ǇŀǊ ƭŀ ƘƛŞǊŀǊŎƘƛŜ ƻǳ ƭŜǎ ŎƻƭƭŝƎǳŜǎΦ 

 

Au vu de ces éléments, il paraîǘ Şǘŀōƭƛ ǉǳΩǳƴ ŎǳǊǎǳǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ǇǊƻǇƻǎŞ ǎǳǊ ŎŀǘŀƭƻƎǳŜ Ł ƭΩƛƴǎǘŀǊ 
ŘΩŀǳǘǊŜǎ ƳƻŘǳƭŜǎ ƴΩŀǘǘŜƛƴŘǊŀ Ǉŀǎ ǎƻƴ ǇǳōƭƛŎ. 

 

Il apparaît indispensable de mettre en place une action volontariste pour identifier les personnes 
concernées, les accompagner de façon indivƛŘǳŜƭƭŜ ƧǳǎǉǳΩŁ ƭŜǎ ŜƴƎŀƎŜǊ Řŀƴǎ ǳƴŜ ŘŞƳŀǊŎƘŜ ŘŜ 
formation. Là aussi la possibilité de recourir à un référent disponible et compétent sur ces questions 
est précieuse. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Il faut veiller à i ntégrer  
les difficultés dans  

 la maîtrise des compétences  
de base dans les éléments à 

prendre en compte   
lors des entretiens 

professionnels   

ou dans le recensement annuel  
des besoins de formation .  
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Le service des ressources humaines  
[Ŝǎ ŀƎŜƴǘǎ ŘΩǳƴ ǎŜǊǾƛŎŜ wŜǎǎƻǳǊŎŜǎ humaines sont en mesure de percevoir des 
ƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ ǇƻǳǾŀƴǘ ŞŎƘŀǇǇŜǊ Ł ƭΩŜƴŎŀŘǊŜƳŜƴǘ ŘŜ ǇǊƻȄƛƳƛǘŞΣ Ŝǘ ŎƻƴǎǘƛǘǳŜǊ ŀƛƴǎƛ ŘŜǎ 
ŦŀƛǎŎŜŀǳȄ ŘΩƛƴŘƛŎŜǎ ŎƻƴǾŜǊƎŜƴǘǎΦ 

 

 

À partir des questions de formation 
!ƛƴǎƛ ƭƻǊǎǉǳΩƛƭǎ ǎƻƴǘ ŘŜǎǘƛƴŀǘŀƛǊŜǎ ŘŜ ŘŜƳŀƴŘŜǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ de type « remise à niveau en 
mathématiques ou en orthographe ηΣ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ǉǳŜ ƭΩƻƴ ǎŀƛǘ Ǉƭǳǎ ŦŀŎƛƭŜǎ Ł ŀǎǎǳƳŜǊ ǉǳŜ ŎŜƭƭŜǎ ǘƻǳŎƘŀƴǘ 
à la maîǘǊƛǎŜ ŘŜ ƭΩŞŎǊƛǘ Τ ƭƻǊǎǉǳΩƛƭǎ ŎƻƴǎǘŀǘŜƴǘ ŘŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ǇƻǳǊ ƭŀ Ǉŀǎǎŀǘƛƻƴ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ ǘŜŎƘƴƛǉǳŜǎ 
ƻǳ ŘΩƘŀōƛƭƛǘŀǘions (Caces, Certiphyto) Τ ƻǳ ŜƴŎƻǊŜ ƭƻǊǎǉǳΩƛƭǎ ǊŜǇŝǊŜƴǘ ŘŜǎ ŞǾƛǘŜƳŜƴǘǎ ŘŜ ŘŞǇŀǊǘ Ŝƴ 
ŦƻǊƳŀǘƛƻƴΣ ǎƛƎƴŜ ǇƻǎǎƛōƭŜ ŘΩǳƴŜ ǾƻƭƻƴǘŞ ŘŜ ǎŜ ǊŜǘǊƻǳǾŜǊ Řŀƴǎ ǳƴŜ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ŘΩŀǇǇǊŜƴǘƛǎǎŀƎŜ ǇƻǳǾŀƴǘ 
être déstabilisante pour une personne en difficulté avec les compétences de base. 
 

[Ŝǎ ŞƭŞƳŜƴǘǎ ǘǊŀƴǎƳƛǎ ǇŀǊ ƭŜǎ ǎŜǊǾƛŎŜǎ ǎƻŎƛŀǳȄ ŎƻƴǎǘƛǘǳŜƴǘ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ǳƴŜ ǎƻǳǊŎŜ ŘΩƛƴŘƛŎŀǘƛƻƴǎ 
ŘΩŞǾŜƴǘǳŜƭǎ ǇǊƻōƭŝƳŜǎ ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ : ceux-Ŏƛ Ǿƻƴǘ ǎƻǳǾŜƴǘ ŘŜ ǇŀƛǊ ŀǾŜŎ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎΣ ǇŀǊ 
exemple de mobilité faute de permis de conduire. 
 

En ǎƻƭƭƛŎƛǘŀƴǘ ƭΩŜƴŎŀŘǊŜƳŜƴǘ 
Le service Ressources humaines peut veiller à intégrer les difficultés dans la maîtrise des compétences 
de base dans les éléments à prendre en compte lors des entretiens professionnels ou dans le 
recensement annuel des besoins de formation. 

Il peut également se constituer comme ressource sur cette thématique pour les responsables de 
ǎŜǊǾƛŎŜ Ŝƴ ŘƛŦŦǳǎŀƴǘ ŘŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴΣ Ŝƴ Şǘŀƴǘ ŘƛǎǇƻƴƛōƭŜ Ŝƴ Ŏŀǎ ŘŜ ǎƻƭƭƛŎƛǘŀǘƛƻƴΦ  

Ces différentes actions impliquent à différents degrés tous les agŜƴǘǎ ŘΩǳƴ ǎŜǊǾƛŎŜ wŜǎǎƻǳǊŎŜǎ 
ƘǳƳŀƛƴŜǎΦ tƻǳǊ ŀǳǘŀƴǘΣ ƛƭ ǇŀǊŀƛǘ ǇŜǊǘƛƴŜƴǘ ŘΩŞǾƛǘŜǊ ƭŀ Řƛƭǳǘƛƻƴ ŘŜǎ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŞǎΣ ŘΩƛŘŜƴǘƛŦƛŜǊ ǳƴŜ 
ǇŜǊǎƻƴƴŜ ǎǳǎŎŜǇǘƛōƭŜ ŘŜ ŎŜƴǘǊŀƭƛǎŜǊ ƭŜǎ ƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎΣ ŘΩŀǇǇƻǊǘŜǊ ƭŜǎ ǊŞǇƻƴǎŜǎ ŀŘŞǉǳŀǘŜǎ ŀǳȄ ǇǊƻōƭŝƳŜǎ 
identifiés.  

 

Les élus 
[ΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ Ŝǎǘ ǳƴŜ ǉǳŜǎǘƛƻƴ ŘŜ ǎƻŎƛŞǘŞ ǉǳƛ ƳŞǊƛǘŜ ŘΩşǘǊŜ ŎƻƴǎƛŘŞǊŞŜ ŎƻƳƳŜ un enjeu 
majeur pour lŜǎ Şƭǳǎ Ŝƴ ǘŀƴǘ ǉǳΩŜƳǇƭƻȅŜǳǊǎΦ  

 

Cela impose des arbitrages qui peuvent paraître dans un premier 
temps difficiles entre qualité des services rendus aux usagers,  
ǇŜǊŦƻǊƳŀƴŎŜ ŞŎƻƴƻƳƛǉǳŜ ŘΩǳƴŜ ǇŀǊǘΣ et prise en compte des 
ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜǎ ƛƴŘƛǾƛŘǳŜƭƭŜǎ ŘŜǎ ŀƎŜƴǘǎ ŘΩŀǳǘǊŜ ǇŀǊǘΦ aŀƛǎ ƭŜǎ ŜŦŦƻǊǘǎ 
dans ce sens sont reconnus positifs sur le long terme, tant pour le 
parcours personnel des agents concernés que pour le 
fonctionnement de leur service, et donc pour la collectivité.  

Une sensibilisation, voire une formation à leur destination, pourrait 
être opportune. La vigilance à ce problème, à son traitement dans les 
services internes de la collectivité, ainsi que la reconnaissance des 
actions engagées est décisive pour soutenir les responsables 
ŎƭŀƛǊŜƳŜƴǘ ƛŘŜƴǘƛŦƛŞǎ ǉǳƛ ƭŜǎ ƳŜǘǘŜƴǘ Ŝƴ ǆǳǾǊŜΦ 

Voir la plaquette réalƛǎŞŜ Ŝƴ нлмс ǇŀǊ ƭΩ!b[/L  
en partenariat avec Ville et Banlieue  

et le Réseau français des villes éducatrices.  
A retrouver dans la médiathèque du site www.anlci.gouv.fr  

http://www.anlci.gouv.fr/
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Pour des administrations importantes όŎƻƳƳǳƴŀǳǘŞ ǳǊōŀƛƴŜ ŘΩǳƴŜ ƎǊŀƴŘŜ 
agglomération, conseil départemental ou régional) 

 

LŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ǇƻǊǘŜƴǘ ŘΩŀōƻǊŘ ǎǳǊ ƭŜǎ ǊŜƭŀǘƛƻƴǎ ŜƴǘǊŜ ƭŜǎ ǎŜǊǾƛŎŜǎ ŘŜ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ 
ƘǳƳŀƛƴŜǎ Ŝǘ ƭΩŜƴŎŀŘǊŜƳŜƴǘ ŘŜ ǇǊƻȄƛƳƛǘŞΦ ¦ƴ ŜƴŎŀŘǊŀƴǘ ǎƻǳƘŀƛǘŀƴǘ ŘŜǎ 
ƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ ƻǳ ŘŜǎ ŎƻƴǎŜƛƭǎ ǎǳǊ ƭŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ǉǳΩƛƭ ŀǳǊŀƛǘ ƛŘŜƴǘƛŦƛŞŜǎ ŎƻƳƳŜ ƭƛŞŜǎ 
à un manque de compétences de base saura-t-il trouver le bon interlocuteur dans 
le service des ressources humaines pour établir un positionnement, envisager une 
formation Κ {ƛ ƭŜ ƭƛŜƴ ŀǾŜŎ ǳƴ ǇǊƻōƭŝƳŜ ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ƴΩŜǎǘ Ǉŀǎ ŞǘŀōƭƛΣ ƳŀǎǉǳŞ ǇŀǊ 
des problèmes relationnels ou sociaux, y aura-t-ƛƭ ǉǳŜƭǉǳΩǳƴ ŀǳȄ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘǎ 
niveaux hiérarchiques capable de pointer cet élément de diagnostic ? À la suite du 
ŘŞǇŀǊǘ Ŝƴ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴΣ ƭŀ ŎƛǊŎǳƭŀǘƛƻƴ ŘŜ ƭΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴ ŜƴǘǊŜ ƭŀ ŎƻƭƭŜŎǘƛǾƛǘŞ Ŝǘ ƭŜ 
CNFPT pourra-t-elle effectivement impliquer ƭΩŜƴŎŀŘǊŜƳŜƴǘ ŘŜ ǇǊƻȄƛƳƛǘŞ ?  

¢ƻǳǘŜǎ ŎŜǎ ǉǳŜǎǘƛƻƴǎ ǎƻǳƭƛƎƴŜƴǘ ƭŜ ǊƛǎǉǳŜ ŘΩǳƴŜ Řƛƭǳǘƛƻƴ ŘŜǎ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛǘŞǎ ǎƛ ƭŜ 
ƴƻƳōǊŜ ŘΩƛƴǘŜǊǾŜƴŀƴǘǎ Řŀƴǎ ƭŀ ǇǊƛǎŜ Ŝƴ ŎƘŀǊƎŜ ŘŜ ƭŀ ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜ ŘŜǎ 
compétences de base est trop nombreux. 

Autre difficulté : gérer la distance institutionnelle entre les responsables de ce 
dossier et les agents concernés lorsque ceux-Ŏƛ ǎƻƴǘ ƴƻƳōǊŜǳȄΦ /ƘŀŎǳƴ ŘΩŜǳȄ 
porte une problématique particulière, nécessitant un suivi et une communication 
ŀŘŞǉǳŀǘŜΦ [ΩŀǇǇǊƻŎƘŜ Ŝǎǘ ǘǊŝǎ ŘƛŦŦŞǊŜƴǘŜ ŘΩŀǳǘǊŜǎ types de formations plus 
ǘŜŎƘƴƛǉǳŜǎΣ ǉǳƛ ƴŞŎŜǎǎƛǘŜƴǘ Ƴƻƛƴǎ ŘΩŀǘǘŜƴǘƛƻƴ ŀǳȄ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴǎ ƛƴŘƛǾƛŘǳŜƭƭŜǎΦ tƻǳǾƻƛǊ 
ōŞƴŞŦƛŎƛŜǊ ŘΩǳƴ ŎƻƴǘŀŎǘ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŜǊ ŀǾŜŎ ǳƴŜ ǇŜǊǎƻƴƴŜ ǊŞŦŞǊŜƴǘŜ ǎǳǊ ƭΩŜƴǎŜƳōƭŜ Řǳ 
dispositif est un atout considérable. 

 

Pour les petites collectivités  
 

Ces problèmes de distance se posent beaucoup moins dans de petites 
ŎƻƭƭŜŎǘƛǾƛǘŞǎΦ aŀƛǎ ŘΩŀǳǘǊŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ŀǇǇŀǊŀƛǎǎŜƴǘ ŀƭƻǊǎΦ [Ŝǎ ŎŀŘǊŜǎ ƻƴǘ ŘŜ ƭŀǊƎŜǎ 
responsabilités, et peuvent manquer de formation aux problématiques 
ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŝǊŜǎ ŘŜ ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛsme, de disponibilité à y consacrer Υ ƛƭ ǎΩŀƎƛǘ ŘΩǳƴ ŘƻǎǎƛŜǊ 
ǇŀǊƳƛ ŘŜ ƴƻƳōǊŜǳȄ ŀǳǘǊŜǎΣ ŀƭƻǊǎ ǉǳΩƛƭ ŘŜƳŀƴŘŜ ŘŜǎ ŎƻƳǇŞǘŜƴŎŜǎ ǎǇŞŎƛŦƛǉǳŜǎ 
όǊŜƭŀǘƛƻƴ Ł ƭΩŀƎŜƴǘΣ ǊŜǇŞǊŀƎŜ Ŝǘ ƛŘŜƴǘƛŦƛŎŀǘƛƻƴ ŘŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎΣ ƳƻŘŀƭƛǘŞǎ 
ŘΩŀŎŎƻƳǇŀƎƴŜƳŜƴǘύΣ ǳƴŜ ƛƳǇƭƛŎŀǘƛƻƴ ǎǳǊ Řǳ ƭƻƴƎ terme, un soutien spécifique, en 
particulier politique.  

 

 

 

Des situations très différentes  

selon la t aille des structures  

Des questions qui soulignent le risque 
dôune dilution des responsabilit®s  

si le nombre dôintervenants  

dans la prise en charge  
de la problématique des compétences  

de base  est trop nombreux .  
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LE CNFPT : UNE FONCTION DE 

RESSOURCES ET DΩIMPULSION 
 

 

La position de référence du CNFPT en matière de formation pour les agents des collectivités locales, son 
engagement dans la lutte contre ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ƭǳƛ ŘƻƴƴŜ ǳƴŜ ǇƭŀŎŜ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŝǊŜ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŘƛǎǇƻǎƛǘƛŦǎ proposés 
par les collectivités locales et dans les modalités de prise en charge des agents.  

 

Comment peut-il jouer pleinement son rôle ? 
 

 

 

RECOMMANDATION  

 
Le CNFPT est un interlocuǘŜǳǊ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜ ǎǳǊ ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜΣ 
qui devrait être identifié comme tel par les collectivités.  

Ce qui fonctionne le mieux relève de contacts directs entre 
des conseillers formation et des interlocuteurs mobilisés 
dans la collectivité territoriale Υ ŎΩŜǎǘ Ŏe qui favorisera 
ƭΩŞƭŀōƻǊŀǘƛƻƴ ŘŜ ǊŞǇƻƴǎŜǎ ƭŜǎ Ǉƭǳǎ ŀŘŀǇǘŞŜǎ ŀǳ Ŏŀǎ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŜǊ ŘΩǳƴ ŀƎŜƴǘΣ ŘΩǳƴ ǎŜǊǾƛŎŜΣ ŘΩǳƴŜ 
collectivité dans son ensemble. 

[ΩƻōƧŜŎǘƛŦ ƳŀƧŜǳǊ Ŝǎǘ ŘƻƴŎ ǉǳΩǳƴ ŜƴŎŀŘǊŀƴǘ ƻǳ ǳƴ ǊŜǎǇƻƴǎŀōƭŜ ŘŜǎ ǊŜǎǎƻǳǊŎŜǎ ƘǳƳŀƛƴŜǎ Řŀƴǎ ǳƴŜ 
collectivité souciŜǳȄ ŘŜ ǘǊƻǳǾŜǊ ŘŜǎ ŎƻƴǎŜƛƭǎ ǎƻƛǘ ŜƴŎƭƛƴ Ł ƭŜ ŦŀƛǊŜ Ŝƴ ǎΩŀŘǊŜǎǎŀƴǘ Ł ƭŀ 5ŞƭŞƎŀǘƛƻƴ 
ǊŞƎƛƻƴŀƭŜ Řǳ /bCt¢Σ Ŝǘ ǎŀŎƘŜ ŀƭƻǊǎ Ł ǉǳƛ ǎΩŀŘǊŜǎǎŜǊΦ 

/ƻƴŎǊŝǘŜƳŜƴǘΣ ŎŜƭŀ ǇŀǎǎŜ ǇŀǊ ƭΩŞǘŀōƭƛǎǎŜƳŜƴǘ ŘΩǳƴ ǊŞǎŜŀǳ ŘŜ ŎƻǊǊŜǎǇƻƴŘŀƴǘǎ Řŀƴǎ ƭŜǎ ŎƻƭƭŜŎǘƛǾƛǘŞǎΣ 
et par la communicatioƴ ŀǳǘƻǳǊ ŘΩŀŎǘƛƻƴǎ Řǳ /bCt¢ Řŀƴǎ ŎŜǎ ŘƻƳŀƛƴŜǎΣ Řŀƴǎ ƭŜǎ ǎǳǇǇƻǊǘǎ ǇǊƻǇǊŜǎ 
ou dans la presse locale (cf. action n°5). 

Ce sont ensuite ces correspondants qui pourront constituer des relais entre les formateurs du 
CNFPT et les encadrants de la collectivité de ƭΩŀƎŜƴǘΣ ǇƻǳǊ ǊŜƭƛŜǊ ŀǳ ƳƛŜǳȄ ŎƻƴǘŜƴǳǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ Ŝǘ 
ŎƻƴǘŜȄǘŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭΣ ŀƛƴǎƛ ǉǳŜ ǇƻǳǊ ŀǎǎǳǊŜǊ ƭŜ ǎǳƛǾƛ ŘŜ ƭŀ ǇǊƻƎǊŜǎǎƛƻƴ ŘŜ ƭΩŀƎŜƴǘ Ŝƴ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴ. 

 

Comment constituer un tel réseau ?  
 

[ŀ Ŏƻƴǎǘƛǘǳǘƛƻƴ ŘΩǳƴ ǘŜƭ ǊŞǎŜŀǳ Ŝǎǘ ǳƴ ǘǊŀǾŀƛƭ ŘŜ ƭƻƴƎǳŜ ƘŀƭŜƛne, 
passant essentiellement par des relations interpersonnelles, mais 
ǉǳƛ ǎŜ ǊŞǾŝƭŜ ŀǳ Ŧƛƴŀƭ Ǉƭǳǎ ŜŦŦƛŎŀŎŜ ǉǳŜ ƭŀ ŘƛŦŦǳǎƛƻƴ ŘΩƻǳǘƛƭǎ ŎƭŞǎ Ŝƴ 
Ƴŀƛƴ ƻǳ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎŀǘƛƻƴ ŘŜ ƳŀƴƛŦŜǎǘŀǘƛƻƴǎ ŘŜ ǎŜƴǎƛōƛƭƛǎŀǘƛƻƴ 
ponctuelle.  

À court terme, il accélère la mise en place de réponses adéquates 
aux situations singulières rencontrées.  

À long terme, il favorise la durabilité des dispositifs mis en place, 
portés par des acteurs fortement impliqués, ayant la mémoire des 
actions engagées. 

Privilégier 
ƭΩŞǘŀōƭƛǎǎŜƳŜƴǘ  
ŘΩǳƴ ǊŞǎŜau de 
correspondants 
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LE CNFPT PEUT AVOIR UNE ACTION DIRECTE DANS 

LôIDENTIFICATION DES AGENTS CONCERNES. 

 
 
 

[ƻǊǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎΣ Ŝƴ ǇŀǊǘƛŎǳƭƛŜǊ ŎŜƭƭŜǎ ŘΩƛƴǘŞƎǊŀǘƛƻƴ Ł ƭΩŜƴǘǊŞŜ Ŝƴ ŎŀǘŞƎƻǊƛŜ /Σ ŘŜǎ ŦƻǊƳŀǘŜǳǊǎ 
ǎŜƴǎƛōƛƭƛǎŞǎ ŀǳȄ ǇǊƻōƭŞƳŀǘƛǉǳŜǎ ŘŜ ƭΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ǇŜǳǾŜƴǘ ƛŘŜƴǘƛŦƛŜǊ ƭŀ ƴŀǘǳǊŜ ŘŜǎ ŘƛŦŦƛŎǳƭǘŞǎ ŎƻƴǎǘŀǘŞŜǎ Ŝǘ 
signaler la nécessité de positionner la personne pour envisager une formation adéquate. 

Les agents participant à des formations aux compétences de base sont susceptibles de les promouvoir 
Řŀƴǎ ƭŜǳǊ ŜƴǘƻǳǊŀƎŜ ǇǊƻŦŜǎǎƛƻƴƴŜƭΦ hƴ ŎƻƴǎǘŀǘŜ ƳşƳŜ ǉǳΩƛƭǎ Ŝƴ ǇǊŜƴƴŜƴǘ ǎƻǳǾŜƴǘ ƭΩƛƴƛǘƛŀǘƛǾŜΣ 
constatant pour eux-ƳşƳŜǎ ǘƻǳǘ ƭΩƛƴǘŞǊşǘ ŘŜ ƭŀ ŘŞƳŀǊŎƘŜΦ 

Lƭ ŀǊǊƛǾŜ ŞƎŀƭŜƳŜƴǘ ǉǳŜ ŘŜǎ ŀƎŜƴǘǎ ǇǊŜƴƴŜƴǘ ŘƛǊŜŎǘŜƳŜƴǘ ŎƻƴǘŀŎǘ ŀǾŜŎ ƭΩƻǊƎŀƴƛǎƳŜ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴΣ ǇŀǊ 
ŜȄŜƳǇƭŜ Ŝƴ ŀȅŀƴǘ ǊŜŎƻǳǊǎ Ł ǳƴ ƴϲ ǾŜǊǘΦ [ŀ ŘƛŦŦǳǎƛƻƴ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ Řŀƴǎ ƭŀ presse peut y contribuer. 

.ŜŀǳŎƻǳǇ ŘΩŀƎŜƴǘǎ ǎƻƴǘ ǊŜǇŞǊŞǎ Ł ƭŀ ǎǳƛǘŜ ŘŜ ǇŀǎǎŀƎŜǎ ŘŜ ǘŜǎǘǎ ŘŜ ǇǊŞǇŀǊŀǘƛƻƴ ŀǳ ŎƻƴŎƻǳǊǎΦ /Ŝ ǎƻƴǘ ŘŜǎ 
ŎƛǊŎƻƴǎǘŀƴŎŜǎ ǉǳƛ ǇŜǳǾŜƴǘ şǘǊŜ ŘŞƭƛŎŀǘŜǎ ǇƻǳǊ ƭŜǎ ǇŜǊǎƻƴƴŜǎ ƳƛǎŜǎ ŀƛƴǎƛ Ŝƴ ǎƛǘǳŀǘƛƻƴ ŘΩŞŎƘŜŎΦ aŀƛǎ ŎŜ 
ǇŜǳǘ şǘǊŜ ƭΩƻŎŎŀǎƛƻƴ ŘŜ ŎƻƴǘŀŎǘŜǊ ƭŀ ŎƻƭƭŜŎǘƛǾƛǘŞ ǇƻǳǊ ŘƛǎǇƻǎŜǊ ŘŜ ŘŀǾŀƴǘŀƎŜ ŘΩƛƴŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ όƭΩŞŎƘŜŎ Ł ǳƴ 
test peut être insuffisant pour établir un diagnostic définitif et précis), puis, en cas de difficultés 
avérées, envisager le passage par un dispositif de positionnement. 

 

Des actions plus générales de sensibilisation aux spécificités des problématiques 
ŘΩƛƭƭŜǘǘǊƛǎƳŜ ǇŜǳǾŜƴǘ şǘǊŜ ƳŜƴŞŜǎ : 
  

¶ auprès des collectivités, pour présenter les dispositifs existants, montrant que des 
solutions sont possibles ; 

¶ ƭƻǊǎ ŘŜ ŦƻǊƳŀǘƛƻƴǎ ŘΩŜƴŎŀdrants sur des questions de ressources humaines, pour montrer 
ǇŀǊ ŜȄŜƳǇƭŜ ƭΩƛƴŀŘŞǉǳŀǘƛƻƴ ŘŜ ǇǊƻŎŞŘǳǊŜǎ ŘŜ ǎŀƴŎǘƛƻƴ ƭƻǊǎǉǳŜ ƭŜǎ ǇǊƻōƭŝƳŜǎ ŘŜ 
fonctionnement de services sont liés à un manque de maîtrise des compétences de base 
par les agents ; 

¶ auprès des réseaux professionnels : orthophonistes, médecine du travail, pour orienter les 
personnes identifiées. 

 

 

 

[Ŝ ƴǳƳŞǊƻ ŎƻƴǘŀŎǘ ƎǊŀǘǳƛǘ ǇǊƻǇƻǎŞ ǇŀǊ ƭΩ!b[/L Ŝǘ ǇƻǊǘŞ ǇŀǊ 
les Centres Ressources Illettrisme, le module de formation 
en ligne, gratuit et accessible à tous,  
www.anlci-elarning.com, les outils et plaquettes conçus en partenariat avec la 
Fédération nationale des Orthophonistes, avec le CNFPT, etc., à télécharger sur 
www.anlci.gouv.fr ƻǳ Ł ŎƻƳƳŀƴŘŜǊ ŀǳǇǊŝǎ ŘŜ ƭΩ!b[/LΦ  

 

 

 

 

Liens et ressources  

Voir également la 
rubrique dédiée 

« illettrisme » sur le 
site du CNFPT 

 
Cliquez sur les vignettes  

ci-contre pour télécharger 
 les documents  

ou voir les liens  en annexe 

http://www.anlci-elarning.com/
http://www.anlci.gouv.fr/
http://www.cnfpt.fr/sinformer/grandes-causes/lutte-contre-lillettrisme-competences-base/national?gl=NjliOGJkMzI





































