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Le présent rapport d'étude est complété de deux documents joints :
e Les résultats de I'enquéte menée aupres du personnel

* Un benchmark de comparaison de I'organisation et des moyens RH avec dix communes touristiques du
\ littoral Y
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Objectifs et méthodologie du diagnostic organisationnel

Objectifs du diagnostic organisationnel Méthodologie

= Recensement des différentes politiqgues publiques et des Cadrage

différentes activités Ville, CCAS et Port

. . =  Analyse de l'organisation des politiques publiques
Diagnostic de -

Analyse de la répartition des réles et responsabilités
structure = Appréciation des moyens RH globaux, par politiques Analyse documentaire
ubliques, missions et activités ; analyse de la répartition . :
. 4 ’ ’ . s Diagnostic de Entretiens stratégiques
des moyens structure

] L)
Analyse d.u taux d’encadrement Formalisation du diagnostic de structure
= Comparaisons avec communes comparables

o Entretiens individuels Direction et/ou

Responsables de services

= Pilotage stratégique et opérationnel Diagnostic de Enquéte auprés des personnels
= Transversalite fonctionnement
= Mutualisation Ateliers collectifs CONSTATS

Dlagf:nostlc de " COOpération entre les services Formalisation du diagnostic de fonctionnement
CLIQGLLETGEUIE = Partage et circulation de Uinformation
= Sécurisation et efficacité des process de production
= Sécurisation et efficacité des circuits de décision
= Modalités de gouvernance DG, Directions et Services Restitution COPIL de restitution des diagnostics,
»  Procédures finale recommandations et plan d’actions

= Qutils
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Les entretiens individuels : élus et DGS

M. Bertrand Carletti, Maire

Mme Pascaline Amigues, Adjointe Famille, Education, Petite enfance, périscolaire et club ados
M. Francois Bonifacio, Adjoint PM, Commande publique, RH, bien étre au travail

Mme Joan Bertaudon, Adjointe Tourisme, commerce et artisanat

Mme Séverine de la Tour, CMD Port et nautisme

Mme Livina Portal, CMD Evénementiel

Mme Marine Couraud, CMD Culture

Mme Dalila Boulkenafet, Adjointe action sociale, habitat, logement, Fougau, emploi

M. Geoffroy Farnocchia, Adjoint Urbanisme, travaux, voirie, batiments publics

Mme Dominique Marmier, Adjointe Développement durable, environnement, grands projets structurants
M. Olivier Dardenne, Adjoint Sports

M. Thierry Marechal, DGS (jusqu'au 12 juin 2026)

Mme Julie Di Serio, DGS (a partir du 15 juin 2026)



Le Lavandou

CONSEIL

Les entretiens individuels : Encadrement et agents catégorie A

M. Florent Bacci, Directeur général adjoint Finances Commande Publique et Port
M. Christophe Milési, Responsable des affaires foncieres, Population et administration des plages
Mme Florence Milloni, directrice des Ports de plaisance

M. Vincent Bérenguier, maitre de port

Mme Julie Voarino, directrice des ressources humaines

Mme Marie-Laure Le Goff, directrice Urbanisme et Droit des sols
Mme Nathalie Maréchal, directrice Jeunesse et Sports

. Hervé Cauchois, directeur général des services techniques

. Jean-Francois Tazibt, directeur adjoint des services techniques
. Pascal Doublet, directeur adjoint des services techniques

. Bernard Pic, responsable du CTM

. Nicolas Dos Santos, responsable Environnement

. Jérébme Lapierre, responsable Maintenance du patrimoine

. Stéphane Fournier, responsable Espaces verts

. Philippe Ferreira, adjoint au chef de poste Police municipal
Mme Valérie Gaxotte, responsable Villa Rossi CCAS

Mme Virginie Hébert, directrice Halte garderie CCAS

Mme Cathy Gerbe, responsable Ecoles restauration

M. Romain Fouquet, Responsable informatique

M. David Beaulieu, Service Animations Festivités

M. Melvin Dozon, Responsable Sécurité des baignades

Mme Léa Dhaussy, Ingénierie Mer et Littoral

Mme Clélia MOUSSAY, Ingénierie Mer et Littoral

< << << <L



Les ateliers collectifs CONSTATS : « Transversalité »

ﬁarticipants :
 Florence MILLONI

e Christophe MILESI

* Nathalie MARECHAL
* Maude DI CARMINE
* Hervé CAUCHOIX

* David BEAULIEU

* Virginie BOURGEOIS
* Romain FOUQUET

* Bernard PIC

* Vincent BERENGUIER
\Stéphane FOURNIER

Jérdme LAPIERRE \

Nicolas DOS SANTOS
Marie-Noelle ALLIBERT
Julie VOARINO

Léa DAUSSY

Melvin DOZON

Valérie GAXOTTE
Cathy GERBE

Virginie HEBERT

Marie-Laure LEGOFF
Pascal DOUBLET /

ﬂixcusés :

* Florent BACCI
e Clélia MOUSSAY

Absents :
* Philippe FERREIRA
* Jean-Francois TAZIBT

\_

\
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L'enquéte aupres du personnel : les themes de I'étude
53 questions organisées en 6 themes :

= |'organisation du travail et la communication interne

Les modalités de travail et la qualité de vie au travail

L'ambiance et les relations professionnelles
" Le management et I'encadrement
= Les compétences et le développement professionnel

= Les conditions de travail et les moyens
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'enquéte aupres du personnel : le taux de participation

195 répondants

= Ville + CCAS + Port

= Tous personnels : cadres et non cadres
Taux de réponse : = 80%

= Numeérique = 109 réponses

=  Papier = 86 reponses

- 5%

n =196

répondants

mm Secteur technique (Etudes, Travaux, Patrimoine, Bat... — 44.9% Secteur des services a la population (Accueil, Etat... — 6.1%

m= Secteur Education (Jeunesse, Sports, Restauration s... — 16.8% Police municipale — 5.6%

mm Secteur Solidarités (CCAS, Creches, Fouagou...) — 11.7% mm Secteur Ressources (Finances, Ressources Humaines, C... — 4.6%
Secteur maritime (Port, Mer et littoral, Sécurité de... — 8.2% mm Secteur culturel (Bibliothéque, Villa Théo...) — 2.0%

Forte représentativité
Résultats tres significatifs



Le Lavandou

sPQR ¥ © N

ONSEIL La cité des douphin

'enquéte aupres du personnel : Pourquoi un seuil de 75 % ?

Cadre de lecture appliqué a I'ensemble des indicateurs du rapport GRILLE DE LECTURE DES SCORES
Concernant le seuil de satisfaction des agents, il n'existe pas Score global
d'indicateur uniformément applicable a I'ensemble des organisations.
, ) <50 % Zone critique Actions urgentes
En s'appuyant sur les benchmarks sociaux reconnus - label « Great
Place to Work », recommandations de I'ANACT, référentiel ISO 9001 o
. . . . . s 50-70 % Alerte Plan d'amélioration
- SPQR Conseil retient un cadre a quatre paliers (ci-contre), déja
utilisé sur d'autres missions du cabinet.
70 — 80 % Acceptable (seuil : 75 %) Amélioration continue
Le seuil d'acceptabilité retenu pour la présente étude >80 % Treés satisfaisant Maintenir et valoriser

est fixé a 75 %.

Une situation favorable se traduit par une part importante du cumul «

Schéma type de l'indicateur (exemple illustratif)

Moyennement satisfait(

totalement satisfait(e) » + « moyennement satisfait(e) » ; une situation 33%
défavorable, par une part faible, voire inexistante, de ces réponses. Totalement satisfait(e) ks

45% Y
Ce repére transversal est matérialisé par I'aiguille rouge et le pointillé « Seuil 75% » P Pey satistait(e)

4

sur chaque jauge du rapport.

Insatisfait(e)
8%

78%

de satisfaction (cumul)

‘ Le rapport complet d’analyse de I'enquéte aupres du personnel, est un document joint au présent rapport d’étude ;
le présent rapport contient différents indicateurs permettant d’appuyer les constats
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Les effectifs

* Les effectifs sont stables sur la période étudiée.
e =236 agents Ville + CCAS
* + 13 agents au Port

e La part des fonctionnaires est importante et a
augmenté de maniere significative sur la période
étudiée.

* En 2024 = 80,93% de fonctionnaires vs 69,5% au niveau
national (données INSEE — FPT)
* +3,8% de fonctionnaires entre 2022 et 2024

» Stagiairisation importante sur la période étudiée.

* La proportion des emplois contractuels est inférieure
a celle constatée au niveau national.

* En 2024 =19,07% de contractuels vs 26,4% au niveau
national (données INSEE — FPT)

Effectifs
Ville + CCAS

Fonctionnaires

Contractuels
permanents

Contractuels
non
permanents

2024

236

191

27

18

2023

234

186

39

9

2022

238

184

30

24

Données RSU : 2022-2023-2024

Contractuels permanents nommés stagiaires

Ville + CCAS

2024

17

2023

14

2022

11

Données RSU : 2022-2023-2024
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Les effectifs : comparaison avec une ville de 15 000 habitants

e En effectif, la commune du Lavandou se situe dans une strate d’une ville de 10 000 a
20 000 habitants, dont les macro-indicateurs sont :

» Un effectif entre 150 a 350 agents (en équivalent temps plein), selon I'étendue des services gérés
en régie directe.

e Un poste obligatoire de Directeur Général des Services (DGS).

* Possibilité de créer un ou plusieurs postes de Directeur Général Adjoint (DGA) ou de Directeur des
Services Techniques (DST) selon les choix de la municipalité.

* En pratique, dans une ville de 15 000 habitants, I'organigramme comprend généralement 1 DGS et
2 DGA/DST maximum occupant un emploi fonctionnel de direction.

* En document joint, nous vous renvoyons a l'analyse comparée de la commune du
Lavandou avec dix communes touristiques du littoral.
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Catégorie d’'emploi et taux d’encadrement

* Une sur-représentation des agents de catégorie C a
comparer de la moyenne nationale, expliquée par la _
trés forte internalisation des activités technique et Année2024 | CatégorieA | Catégorie | CatsgorieC | >0 =0 S
d’entretien propreté.

17 agents 20 agents 181 agents

/ . , ’ Ville + CCAS 0 0 . 236 agents
* Les agents de catégorie A ne sont pas sur-représentés 7,8% 9,2% 83%
mais leurs compétences ne sont pas pleinement Commune &
oy s . établissement 11% 13% 76%
exploitées (cf analyse du fonctionnement). communal

Données RSU : 2022-2023-2024 et DGCL
 Taux d’encadrement : = 6% (supérieur hiérarchique RH)
» 17 agents de catégorie A, dont 10 ayant une fonction d'encadrement.
e 20 agents de catégorie B dont 4 ayant une fonction d'encadrement.
* 199 agents de catégorie C, dont 3 ayant une fonction d'encadrement (ne sont pas comptés les chefs
d’équipe technique).
* Forte disparité du nombre d’agents encadrés suivant les secteurs : de 1 a + de 30 agents

} Les modalités définissant le régime indemnitaire et lignes directrices de gestion ne précisent pas les ratios
d’encadrement a respecter (indication du nombre d’agents a encadrer au minimum et au maximum) et les modalités

d’attribution de la prime d’encadrement
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Anciennete, rotation et projection des départs a |la retraite

e 2024, I'age moyen constaté des personnels de la ville et du CCAS est de 45 ans et 3 mois
* Agents fonctionnaires = 46 ans et 6 mois
* Agents contractuels permanents = 38 ans et 10 mois

* Les personnels ont un age moyen conforme a la moyenne nationale

* Age moyens des agents de la fonction publique territoriale : 46 ans
* Agents fonctionnaires = 48 ans
* Agents contractuels = 39 ans

* L'ancienneté moyenne est située entre 13 et 14 ans

* Le taux de rotation des agents permanents est de 9,6% soit bien inférieur a la moyenne nationale (13%) et a la moyenne de
la strate (14,6%)

* 25% des agents partent a la retraite dans les dix ans
* 60 agentsde55anset+
* Moyenne nationale FPT = 34% des agents partent a la retraite dans les 10 ans

* 10,6% des agents partent a la retraite dans les cing ans
* 25 agents de 60 ans et +
* Moyenne nationale FPT = 25% des agents partent a la retraite dans les 5 ans
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I_’a b S e n t é | S m e Définition du Taux d’absentéisme :

nombre de jours d’absence/(nombre d’agents x 365)

e Sur la période étudiée, le taux d'absentéisme Ville et CCAS
est relativement faible et en dessous du taux moyen
constaté au niveau national.

Moyenne
Ville + CCAS 2023 2024 2025 nationale
* L'absentéisme global est en partie impacté par un nombre FPT
d'arréts de longue maladie et de longue durée significatifs. Taux absentéisme global | o 0.79% 519 1025
 Les congés longue maladie et longue durée concernent avec Maternite
principalement des personnels en fin de carriére. :::’s‘ ;’ﬁ::ﬁt':me global | g 5196 9,54% 7,42% 9,8%
* Le taux d'absentéisme pour congés longue maladie ou congés
longue durée a nettement diminué en 2025, avec le passage Accidents du travail 0,93% 0,51% 0,14% 1,6%
en retraite invalidité pour de nombreux agents en 2024 et
2025. Maladie ordinaire 3,06% 2,56% 2,87% 5,2%
* De fait de 'internalisation des activités « techniques » (DST et Longue maladie
CE), la ville est fortement exposée a I'usure professionnelle de Longue durée >51% Ak 4,42% 3%
certains de ses agents Taux Absentéisme
compressible 4% 3,08% 3% 6,8%

Données RSU : 2022-2023-2024
* Le taux « d'absentéisme compressible » est + barométre RELYANS

nettement inférieur a celui constaté au niveau
national (AT + Maladie ordinaire)



Le Lavandou

'absentéisme

Exposition a la maladie :

e Sur la période étudiée, 1 agent sur 2 a eu au moins un
arrét maladie pendant I'année ; le taux d’exposition a la

maladie est nettement supérieur au taux national

moyenne des arréts MO)

Moyenne
Ville + CCAS 2023 2024 2025 nationale
FPT
Tauxd expos'ltlon (% (jes agenfs 56% 54% 46% 38%
ayant eu au moins un arréet maladle)
Gravité (durée moyenne des arréts) 55jours 55 jours 50jours 53jours
Maladie ordinaire (durée 19,5jours | 17,5jours 21jours 33jours

constaté.

Données RSU : 2022-2023-2024 + barometre RELYANS

Notons que le régime indemnitaire mis en place est assez favorable a 'agent : impact faible de

I'‘absentéisme sur le RI

o Congé de maladie ordinaire :
L'IFSE suit le sort du traitement : elle est maintenue intégralement pendant 3 mois (90 jours) puis
reduite de moitié pendant 9 mois (270 jours).
La collectivité pourra néanmoins revoir le sort du traitement de I'IFSE de I'agent aprés 15 jours
calendaires d'absence lissés sur une année glissante, et notamment lorsque I'agent doit étre
remplacé dans ses fonctions ce qui entraine un surcodt pour la collectivité.

Gravité :

Régles

d’abattement en fonction du nombre de jours d'absence :

Jusqu'a 7 jours

- De 823 14 jours

- De 15320 jours
- De 212 25 jours
- De 26 a 30 jours
- De 31240 jours
- Apartir de 41 jours

100% du CIA
90 % du CIA
75% du CIA
60% du CIA
50% du CIA
25 % du CIA
0% du CIA

* La durée moyenne des arréts, tout type d’arrét maladie est de 50 jours environ.
* En matiere de maladie ordinaire, la durée moyenne des arréts est d’environ 20 jours, nettement inférieur a

la durée moyenne constatée au niveau national.
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Les evolutions professionnelles

* Il est constaté un faible recours des personnels de Ia | gyotution professionnelle Ville + CCAS 2022 2023 2024
ville et du CCAS aux examens professionnels.

Nomination a la suite de la réussite a un
examen professionnel

Bénéficiaire d'une promotion interne
sans examen professionnel

 La commune a un recours régulier et fréquent a la 4 3 4
promotion interne de personnels n’ayant pas passé

d’examen professionnel.
* Perception de clientélisme et d'une iniquité RH

Données RSU : 2022-2023-2024

* Les possibilités de promotion interne sont relativement SPOR ¥
limitées en particulier pour les personnels techniques ; il
, A propos des perspectives d'évolution, je suis...
est peu étonnant de constater que seul 1 agent sur 2 se
dit étre satisfait des perspectives d’évolution

“ Refondation des pratiques RH : :

111111111

Les regles d’avancement et de promotion interne doivent étre
harmonisées et publiées ; 'encadrement est impliqué dans les processus ' . "
de décision .

Les décisions sont objectivées et expliquées aux agents concernés et au
sein des services
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en k€ 2022 2023 augmentation 2024 augmentation | augmentation
C Laci ins

U
ONSEIL Nvs N-1 Nvs N-1 2022

R O

Budget Fonctionnement Ville 18 656,76 1,33% 4,65%

/ / .
R e m u n e ra t I O n Budget Fonctionnement CCAS 1561,79 1583,71 1,40% 1662,15 4,95% 6,43%

17 828,09 18412,19 3,28%

, . , ., . Total Budget de fonctionnement | 19 389,88 19 995,90 3,13%| 20318,91 1,62% 4,79%
Sur la période étudiée 2022-2024, forte augmentation de la masse g ’ ’ ’
salariale (1,015 M€ soit +9,96%) Masse salariale Ville 9157,35 9452,55 3,22%| 10106,02 6,91%| 10,36%
* Mise en place du RIFSEEP a compter de début 2023 (délibération |Masse salariale CCAS 1031,56 1 050,50 1,84%| 1098,07 4,53%|  6,45%
octobre 2022)
Total Masse salariale 10188,91 | 10503,05 3,08%| 11204,09 6,67%|  9,96%
* Augmentation du volume d’HS (+ 393 heures soit + 76 k€)
% dépenses de fonctionnement 53% 53% 55%
* Augmentation des effectifs physiques d’emplois permanents : + 4 - ; ;
ETp \";i':lr: d'heures supplémentaires 10 442 13510 | 29,38%| 13207 | -2,24%|  26,48%

Nbre d'heures supplémentaires

. . 282 68 | -75,89% 124 | 82,35%| -56,03%
* Forte augmentation des heures travaillées (+ 64 755 h) et de ETPR Jccas ’ ’ ’
de contractuels non permanents (+34 etpr) Nbre d'heures supplémentaires 10724 13578 |  26,61% 13331 | -1,82%| 24,31%
. . 0
Mais baisse de + de 2% en 2025 Données RSU : 2022-2023-2024
SPQR ¥
. ,s Analyse de la section de fonctionnement - Dépenses Analyse de la section de fonctionnement - Dépenses
Extraits rapport d’étude - A |
: s £ : > Les charges de personnel - : % des dépenses de e chiarges Ce personner: |
DlagnOStICflnanCIer ;estisn egn Zgzsp(54% enlzogﬁ MsL R . Répartition des (“B'f\’fi‘de personnel en 2025 » Parmi les postes a observer : ] 1

* Rémunération des titulaires : +7,4% sur la période (+387KE€),| Rémuns
surtout liée a la rémunération principale et peu aux diverses |
indemnités => évolution masse salariale contenue

» En progression modérée de +7,9% sur la période soit
2,6%/an en moyenne avec toutefois une hausse de
10,4% entre 2022 et 2024 suivie d’une baisse de 2,2%
en 2025

* Rémunération des non titulaires : + 1,7 sur la période (+ 22K€) avec
deux périodes tres distinctes :

» Composées a Forte hausse entre 2022 et 2024 (+ 31,4 % + 394 M€) =>

embauches saisonniéres importantes et remplacements postes 1000000
vacants ;

= 57% par la rémunération des titulaires

= 13% par la rémunération des non-titulaires
- Forte baisse en 2025 (- 22,6%) : éléments conjoncturels ?
= 19% par les cotisations
= Impacts 2 successives du point d’indice (8,5% en 2 fois) et des
» Un montant par hab. > a la moyenne pour la strate des revalorisations du SMIC;

communes touristiques du littoral maritime

5509957 5646234 7.4 Cotisations (dont CNRACL...) : + 12,5%, +318 K€ surla période=> = [EER===== ==~~~ ====
=> 646 €/hab. DGF en 2025 (661 € en 2024) contre 623 4 1 1648220 1276133 1 hausse globalement des cotisations
€/hab. DGF en moyenne

2877891 2862881 125
69953 9932 ‘ S o i el G i ST s i
> A noter : effectif permanent relativement stable sur la période v amibeaticn i nom tolaks == Cotisation:
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La formation professionnelle o o2z | o0z | 2098

* Lerecours a Ia,f.ormaftlon professmnn.elle est faible et Nombre de jours 232] 331] 313]
nettement inférieur a la moyenne nationale en FPT.
* Untiers des agents suit une formation dans I'année

* La durée moyenne de formation suivie par agent et par an est de
1,4 jours ; A comparer de 2,35 jours par agent et par an constatés
pour la fonction publique territoriale

durée moyenne de la _ _ )

. 1) 1,5] 1,4]
formation/agent

% des agents permanents ayant

suivi une formation dans l'année

Données RSU : 2022-2023-2024 + CNFPT

28% 37% 34%

SPQR ¥

L L te Enquéte auprés du personn: mmune du
SPQR ¥ S T e Ao s L1 -+

* Les personnels expriment un niveau de W

A propos de I'acces a la formation professionnelle, je suis...

satisfaction moyen sur l'acces et le
contenu des formations professionnelles

proposees. s [ [——

p Refondation des pratiques RH :

Un investissement dans la formation professionnelle est a envisager
numeériques, formation Mode projet...

: formation management, formation aux outils
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LeS S a N Ct | O N S d |SC| p | | N a | reS Echelle de sanction pour les agents titulaires

Avis du Recours au Tribunal | Obligations de
Nature des Mesures CQTISVELIV de Inscrlpt.lon Siric Administratif 1 au}on}c
discipline au dossier territoriale

* La collectivité utilise les dispositifs de sanctions
disciplinaires prévus de maniere assez réguliere et de Btomation

. NON oUL (1 impossible Dans le délai }{:‘:ga!ile de
facon soutenue. - v . |
temporaire de NON our (1) Total ou
* Le taux de recours aux sanctions disciplinaires pour les o posiie | conmunde | Commicaon

intégrale

fonctionnaires est nettement supérieur a celui constaté au e groups
niveau national (= 1% des fonctionnaires)

d’avancement

« abaissement obligatoire | OUI (2) impossible
d’échelon
a compter
Nombre de Sanctions ar an ersonnels « exclusion obligatoire QUI (2) total ou Motivation de la
q a p_ (p 2022 2023 2024 temporaire de partiel sanction
fonctionnaires Ville + CCAS) fonctions de 4 a 15 possible de la date
jours
Sanction 1er groupe 6 15 11
3eme groupe de la
Notification de la
« rétrogradation « exclusion | obligatoire | OUI (2) impossible sanction avec
Sanction 2éme groupe 1 2 0 notification mention des voies
et délai de recours
temporaire de fonctions de | obligatoire | OUI (2) partiel
. 3 16 possible
Sanction 3eme groupe 0 1 0 mais dela
jours a 2 ans I’exclusion
doit étre sanction
Sanction 4éme groupe 0 0 1 > 1 mois
Total sanctions/an 7 18 12 4¢me groupe
* mise 4 la retraite obligatoire | OUI impossible
% des fonctionnaires sanctionnés 4% 10% 6% « révocation obligatoire | OUI impossible
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Tres forte internalisation des activités

* Une des caractéristiques de la commune du Lavandou est d'avoir fait le choix d'internaliser la trés grande majorité de ses
activités :
* Entretien propreté des batiments communaux.
e Entretien propreté de la voirie.
* La maintenance des batiments communaux.
* Restauration scolaire.
e Portage de repas.
* Creche.
* Activités périscolaires et extrascolaires.
* Le Port.

* Du fait de cette internalisation et du label Village Fleuri (4 fleurs), les effectifs de |la direction des services techniques sont
importants : 101 etp soit 43% des effectifs Ville et CCAS

" Le diagnostic réalisé n'a pas permis de mesurer |'efficacité opérationnelle et économique de ces internalisations. Pour
chacune des activités internalisées, il serait intéressant de mesurer : la qualité du service rendu (indicateurs externes), les
moyens mis en ceuvre, et le colt global de I'activité

Et de comparer ces résultats avec ceux d'autres modes de gestion : DSP, sous-traitance, concession...

- Identification d’éventuelles marges de manaeuvre économique
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Répartition des activités : une cohérence a renforcer

* La répartition des activités est globalement cohérente.
Plusieurs points d'évolution sont a envisager pour améliorer la lisibilité et la cohérence de I'organisation :

e Des activités aujourd'hui éclatées sur différents services :
* Gestion des AOT
* Gestion des DSP
* Urbanisme, droit des sols et gestion des affaires foncieres
* Inscription scolaire et inscription creche et halte-garderie
* Activités « Mer et Littoral »
* Gestion du contentieux

e Certains postes de responsabilité « fourre tout »

* Affaires juridiques et générales
* Affaires foncieres, Population et administration des plages

* Une organisation hiérarchique fortement déséquilibrée :
* 13 services rattachés directement a la DGS + encadrement DGST et DGA Finances

* Lerole de la DGA Finances a repréciser
* Adjoint du DGS ou périmeétre de responsabilité fonctionnelle bien identifiée ?

* Un service (précédemment ?) rattaché au cabinet (Mer et Littoral)
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Répartition des activités : une cohérence a renforcer

MAIRIE DU LAVANDOU - ORGANIGRAMME DES SERVICES MUNICIPAUX PAR CATEGORIES

{30 mars 2026)

Directeur de Cabinet Monsieur le Maire | Services Extérieurs I
e Goursene:
\— Bertrand CARLETTI \{ secrétarlat du Maire/Adjaints et Cabinet

‘ Affaires culturelles

Remarque : 'organigramme transmis
ne constitue pas un document de
référence de I'organisation :

] Bettina Pons

Mer et Littoral i Snd "
Directeur Général des Services
Ingéniers Sécurité des baignades | Vacant
o ; O TiemMaicel et dusre
Melvin Dozon l\

| CléllaMeussay
| LéaDhawssy | Secritariat Direction Générale Bibliothéque willa Théa
, ) . A:'J”“‘:'“é"‘l'" A Cora ] Mavd Lacrolx Marle Girard
oint des Services _
 Aucun des cadres rencontrés n’en avait o el e

-] juridiques et gencrales

Ramain Fouquet

connaissance

T . ., . . | | l [ [
[ ] M | t I t d I h h Responsable des affaires Port de plalsance Finances Ressources Humalnes Jeunesse et Sports
ultiplicite des liens nierarcniques qul el i r— ccas
y | FarentBacel | || [ Julie Voarina | Oroit des sal
N , R adm. des plages | Florence Miloni rolt des sals Villa Rassi - CCAS Critche Halte-
ne refletent pas la réalité des S — < [ =k
Vincent ok Paie - Gestion des Directrice du service Maxime Mantel Police Municipale | Viginie Hébart |
" carriéres Instruct) Dirccteur adjaint Saorts " Pletre
rattachements RH | R —— —— =
Titres sécurisés Elodie Saragossa i Ugo Guisset Chef de poste
Administration Cecllia Fante Contentleux Directeur adjcint feunezse Laura Chaléat
Alexandra Colin Amandine Malet Philippe FERREIRA tAbsents CLD) 415 agents
Pascale Peracaschi Nathalie Boussac Alesandre fubsr Karine Clément Adjaint au chef de poste Fougsau
Affaires générales T Assistants de Alain Agonte Secrétarial frunesse
révention Secrétarlat ol [ Sabine Pessognell |
Etat Civil - Elections. e Pl Marion Petit Elisa Marain eretariat Poflce
oucioun Birectrice centre matermed
Dalla Boulkenafet Valdrie P Instructeurs
— e Isabelle Geaffray
Cindy Pluguet Dorothée Pasquall Directrice centre Valérie Scandola Ecoles - Service Animations
Kelly ROCEA Océane Seux dlémentaire Valdrie Cardi S0% Restauration Festhvitds
7 agents
AP.C. Cavalitre Ertredien acoueil de lolsirs, elub Cathy Gerbe David Beauliew
o Malntenance arlos 13 policiers municipaux Chef du service lade Kadri
7 agents portuaires 5 agents entretien des Angle Falcou Lionel Paillas
équipements sportifs Secrétoriat Ehristaphe Brunetia
stéphan + 28 agents
Directeur Général des Respansohie école de voile
" Services Techniques
B oot " o
| Hervé Cauchois Etudes et travaux - D.A.0.
— IR
I
Secrduariat du C.T.M. Responsable du C.T.M.
Christel Ciclet T
Environnement Maintenance du patrimoine Espaces Verts Secrétarlat Direction Services Prévention - Sécurité Hygiéne Carigarien
Techniques
Nicolas Dos Santos Jerdme Lapierre Stéphane Fournier Florent Ducloud Catégorle B
Chef du service Che cu seruice Rachel Gintars
Chef du service Catlgaie €
i T Alexandra Giraudo
Stertut privé et
38 agents 21 agents 35 agents
[——] [ s




Le Lavandou

sPOR ¥ : N

o N s E I L La cité des dauphing

Stabilité de l'organisation

* Un des points de force de I'organisation est sa stabilité (pas d’évolution majeure constatée ces dernieres années ;
pas de projet d’organisation)

e Conjuguée a la forte antériorité de la majorité de ses agents (=14 ans et un turn-over réduit), les personnels
n’expriment pas de difficulté a savoir « qui est qui ? » et « qui est fait quoi ? »

* Cette organisation stable et maitrisée permet d'assurer un fonctionnement mais ne garantit pas l'efficacité de
celui-ci.

Enquéte de satisfaction inteme - Rapport d'étude | 85 Enquéte de satisfaction inteme - Rapport d'étude | 86

QUESTION FERMEE QUESTION FERMEE
Concernant les missions des agents au sein des differents services, je Je connais les agents de la collectivite
connais le "qui fait quoi?"

Majoritairement t OUl
59.0%

Seuil 75%

sssssss %
74 Majoritairement NON
Majoritairement NON / 22.6%
i 17.6%
Totalement OUI
( 16.4%
Totalement out ¥
14.5%
Pas du tout @ Pas du tout
6.2% 2.1%

76% 75%
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Professionnalisation de |'encadrement

* Au niveau de I'encadrement, |'organisation est fragilisée par de nombreuses situations individuelles : probleme de
compétence, probleme de posture professionnelle, difficultés relationnelles ...

Service Jeunesse et Sports
Creche Halte garderie

Foyer Nostre Fougau

Caisse des écoles

Service Etudes & travaux DAO
Port

Maintenance du patrimoine
CTM

Service Environnement

* Les problemes de compétence sont a I'origine de glissements de taches et de responsabilités entre services :
Caisse des écoles, syndicat mixte d'assainissement ...

* Les problemes de posture professionnelle ou les difficultés relationnelles sont a I'origine du mal-étre exprimé par
certains personnels et de l'inefficacité de certaines collaborations internes : Service jeunesse et sport, Creche
halte garderie, Port, Maintenance du patrimoine et CTM
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Des évolutions nécessaires a envisager en matiere d’organisation

Les constats précédemment opérés obligent la commune du Lavandou a faire évoluer sa structure d'organisation.

p * Redonner de la cohérence a l'organisation, et rehausser le niveau d’expertise, en regroupant au sein d'une méme entité ou d'une méme
responsabilité des activités identiques.

* Reduire les silos en structurant I'organisation autour de péles ou de directions, regroupant des missions et des activités répondant a des
politiques publiques communes. A titre d’exemple :

* Péle/Direction Environnement : Urbanisme, Foncier, Mer et Littoral...

* Pole/Technique : Travaux, Réseaux, Patrimoine, Espaces Verts, Voirie, Entretien plages...

» Po6le/Direction Education : Jeunesse Sports, Caisse des écoles, Petite enfance...

* Po6le/Direction Attractivité : Population, Commerce, Culture, Animations et festivités...

* PoOle Ressources : Finance, commande publique, affaires générales, affaires juridiques, Sl, (service RH rattaché directement a la DGS ?)...

* Constituer autour de la Directrice générale des services, un comité de direction restreint aux responsabilités et délégations clairement
définies
* Traiter les différentes situations individuelles par des solutions adaptées a chaque cas :
* Formation professionnelle
* Accompagnement individualisé
*  Mobilité

* Formaliser les principaux ﬁrocessus collaboratifs entre services afin de définir la répartition des réles et les obligations et attentes de
chacun (ex : processus Achat, processus Elaboration DCE, processus Recrutement, processus Remplacement...)
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Focus sur le Port

e Le port du Lavandou fonctionne sous le statut d’'une régie municipale dotée de I'autonomie financiere, qualifiée de Service Public
Industriel et Commercial (SPIC).

* Service dépourvu de la personnalité morale mais disposant d'un budget propre
* Régie administrée par un conseil d'exploitation et un directeur, sous le contréle de la commune
* Le maire et le conseil municipal gardent un droit de regard et prennent les décisions de création ou de nomination
* La plupart des salariés embauchés pour faire fonctionner le SPIC ont un contrat de travail de droit privé ; le directeur de la régie et le
comptable public (s'il est assigné) restent des agents soumis au droit public
* |l est constaté une difficulté de coopération entre les équipes techniques et opérationnelles (gestion du plan d’eau) et les équipes
administratives
* Turnover important des postes de direction du Port depuis 2021
* Tension relationnelle entre le maitre de port et la directrice actuelle

* |l est constaté une tres grande autonomie administrative, voire technique : les services du port font tres peu appel aux services
administratifs et techniques de la mairie.

J : Sur la base de ces constats, il nous semble nécessaire de :
e Confirmer le statut actuel du Port et conforter sa pérennité

* Internaliser au maximum au sein des services municipaux, les fonctions ressources et administratives du Port

* Confier la direction du Port a un membre de la Direction générale de la commune
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Un héritage tres lourd

e Sur de nombreux sujets, I'organisation de la commune du Lavandou dysfonctionne ; elle hérite d’un \ l /
fonctionnement ancré dans des pratiques depuis de nombreuses années

* Le précédent exécutif avait fait le choix d’'un « modele en soleil » (voire d’'un modéle monarchique) :

* Centralisation de toutes les décisions au niveau du maire, de son cabinet, et du Directeur général des services.

Maire
b Cabinet

DG

* Frein, voire interdiction, a toute transversalité entre services (arrét des Codir) Py ~

* Absence de consultation des services dans les prises de décision, de sorte que les cadres ont aujourd'hui / \
perdu leur capacité a proposer I

* Une gestion court-termiste et une inconstance dans les décisions :
* Tres peu d’anticipation ; pas de programmation pluri-annuelle d’investissement
* Pas de mode projet
* Des fréquents revirements d’orientations
* Perception par I'encadrement des services, d'une absence de pilotage stratégique

Un tel fonctionnement n'est pas sans conséquence sur les services : I'encadrement intermédiaire reproduit naturellement le
modele qu'il subit.

p Comme déja engagé, M. le Maire et Mme la Directrice générale des services doivent insuffler un nouveau mode de fonctionnement,
plus délégatif, plus responsabilisant et plus coopératif en favorisant la transversalité entre les services et la gestion en mode projet.

La traduction du projet politique en feuilles de routes opérationnelles (projets de direction) est le moyen d’anticiper, de prévoir et de
planifier les projets sur la durée du mandat
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Le partage et |la circulation de |'information

* Le partage et la circulation de la formation constituent les deux principaux sujets de dysfonctionnement de la collectivité.

* L'absence de comité de direction, |'absence de réunion de service, |'absence de gestion en mode projet expliquent le tres faible
niveau d'appréciation, de la circulation de I'information au sein de son service et entre les services, par les personnels de la

collectivité.

AP
SPQR 4

QUESTION FERMEE
Je suis satisfait(e) du partage et de la circulation de I'information au sein de

mon service.

QUESTION FERMEE
Je suis satisfait(e) du partage et de la circulation de I'information entre les

differents services

Moyennement satisfait (e)
25.5%

sssssssss

} Il est nécessaire de réinstaller une obligation de tenue de réunion (Codir, réunions de service, réunions transversales — mode projet,
réunions bilatérales entre N-1 et N...) et de s’assurer que le partage d’informations remontantes et descendantes est correctement

opéré (inscription permanente a l'ordre du jour). Un controle devra étre régulierement opéré par la direction générale et les
directions de poles.

Ces modalités de fonctionnement pourraient étre définies et formalisées au sein d’'une charte du management qui définirait par
ailleurs les valeurs communes de la culture managériale et de sa conduite au sein de la commune du Lavandou.
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La coopération entre les services

QUESTION FERMEE

* La coopération entre les services est un sujet d'amélioration majeure ; elle est jugée Je suis satisfait(e) de la coopération entre les équipes de differents

services.

insatisfaisante par pres d’'un agent sur deux

Moyennement satisfait(e)
8s% a4 Peusatistait(e] )
19.8%
il 75%

Les ateliers collectifs tenus avec I'encadrement ont permis d’identifier différentes causes

primaires aux difficultés de fonctionnement (cf annexe) : connaissance du role et des o, = ’
contraintes de chacun, absence de mode projet, absence d’instances de gouvernance, . | =
manque d’outils collaboratifs, lourdeurs de certaines procédures... Seic

Un plan d’actions dédié a I'amélioration de la coopération entre les services est a
élaborer a partir des constats établis et des causes identifiées

* Au sein du service, la coopération est plus appréciée mais sans étre optimale : la répartition des charges de travail est fortement
ressentie comme inéquitable, sujet a traiter avec les encadrants

QUESTION FERMEE QUESTION FERMEE
Je suis satisfait(e) de la coopération entre collégues au sein de mon service Je suis satisfait(e) de la répartition de la charge de travail entre les agents
de mon service.

111111

--------------------

73% 58%
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Le pilotage opérationnel

* Nous constatons une faiblesse dans le pilotage opérationnel :

Je suis satisfait(e) de la qualité des réunions d'équipe (contenu,
organisation, utilité).

* Tres peu d'indicateurs d'activité au sein des différents services
* Pas d'indicateur de mesure de la qualité du service rendu

...............

* Pasderapport d'activité produit par les difféerentes directions | ... —

zzzzz

* Trés peu de réunions de service tenues, et/ou de qualité -—

* Pas de controle de gestion T ‘ '
* Et plus globalement absence d’évaluation des politiques publigues.

Cette faiblesse en matiere de pilotage opérationnel est en partie due a I'absence de volonté du précédent exécutif sur le sujet, mais
aussi a l'aisance financiere de la collectivité : force est de constater que les collectivités ayant des obligations vitales d'optimisation
économique sont amenées a rehausser leur niveau d'exigence en matiere de pilotage opérationnel.

}: Il est nécessaire d’installer a tous les niveaux de 'organisation, une culture du pilotage
opérationnel :

* Chaque service dispose d’indicateurs permettant de mesurer l'activité, I'avancement des
projets et la satisfaction des usagers (internes ou externes) ; les indicateurs sont peu |
nombreux, mais pertinents ; ils traduisent les objectifs SMART a mettre en ceuvre S M A R T

* Chaque service a l'obligation de produire un rapport d’activité (au minimum annuel)
permettant de faire un compte-rendu de son activité, mettre en avant les résultats et
valoriser le travail accompli par I'ensemble des équipes ; I'élaboration du rapport d’activité
est un travail collectif
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La conduite manageériale

L] Concernant Ia conduite managériale nous dressons un bilan Globalement, je suis satisfait(e) de ma relation avec mon responsable.
mitigé, bien que pres de 75% des personnels apprécient leur
relation avec leur encadrant.

Totalement satisfait(e) Peu satistait(e)

|||||||||||||

* Des difficultés relationnelles majeures entre les agents et leur encadrement,
sont identifiées au sein de quatre services : Creche, CE, Service
Environnement, Service Jeunesse et Sports

...............

* Les entretiens professionnels sont tenus et globalement appréciés

SPOQR W
SPQR .

Tous les ans, mon reponsable me propose la tenue de mon entretien annuel Je suis satisfait(e) de la fagon dont se déroule mon entretien professionnel
professionnel.

Insatistait(e)

nnnnnnnnnnnnnn

86%
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La conduite manageériale

 Meéme si tous les agents ne disposent pas de fiche de poste, la majorité d’entre eux considere que le travail réalisé correspond au

travail prescrit ; les objectifs sont majoritairement connus et clairs

QR W
SPQR P4

CoNsEIL

QUESTION FERMEE

Je dispose d'une fiche de poste

69.4%

69%

Sne st
SPQR 4

CoNsEIL

QUESTION FERMEE

Le travail que je réalise correspond au contenu de ma fiche de poste.

Majoritairement oul
62.0%

Tout & fait
18.3%

e
SPQR 4

cownsElL

QUESTION FERMEE

Je suis satisfait de la clarté et de la connaissance de mes objectifs.

Moyennement satisfalt(e)

s1.6%
Seull 7
Totalement satisfait(e) ,
20.7% ’

i Peu satistait(e)

13.4%
.
P
Insatistait(e)
6%
o —

* Les consignes et les procédures applicables mériteraient d’étre mieux définies et mieux partagées

AR
SPQR b4

CoNsEIL

QUESTION FERMEE

Je suis satisfait(e) de la clarté des consignes transmises par ma hierarchie.

Moyennement satisfait(e)
33.5%

ceune
SPQR <

CoNsEIL

QUESTION FERMEE
Je suis satisfait(e) de la clarté des procédures internes (protocoles, régles
de fonctionnement).

Mayennems fait(o)
433
Peu satistait(e)
Seult 75% 3.2%
&
’
7N
’
Vil fait
Insatistait(e)
Totalement satisfait(e)
17.0% B
Non concerné(e)
. — 2.6%

60%

dno bt
SPQR 4

coNnsElL

QUESTION FERMEE
Je suis satisfait(e) de la clarté des informations transmises par la direction
générale.

Moyennement satisfait(e)
2.3%
Pou satistaitie)

ek
Seut 73%
,
.
20N
.
Totalement satisfait(e) Vi . Insatistait(e)
I To.3%
Non concerne o)
. = 2%

54%
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La conduite manageériale

* En matiere d’écoute, et de co-construction, les postures managériales sont a améliorer, l'appréciation des
personnels étant relativement sévere sur ce sujet

QUESTION FERMEE

Je suis satisfait(e) de la disponibilité de mon supérieur hiérarchique.

SPQR ¥
SR

QUESTION FERMEE

Je suis satisfait(e) de I'écoute portée par mon responsable de service a mes
besoins professionnels.

QUESTION FERMEE

Je suis satisfait(e) de la prise en compte de mes propositions par ma
hierarchie.

o 8 AL
SPQR <

CoNsEIL

QUESTION FERMEE

Je suis satisfait(e) de la possibilité d'exprimer mes ressentis au sein de
I'équipe.

QUESTION FERMEE

équipe.

Je suis satisfait(e) d'étre consulté sur I'organisation du travail de mon

Peu satisfalt(e)
yennement satistait(e) ~
26.2%

POR W
SPOQR P4

cownsEIL

QUESTION FERMEE

Je suis satisfait(e) de la possibilité de prendre des initiatives dans mon

travail.

Tot

alement satisfait(e)
39.5%

71% brone
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La conduite manageériale

* En matiere de controle du travail réalisé et de reconnaissance, les pratiques et postures managériales sont a améliorer
significativement

SPQR W

aek o NgE
PQR <

<

QUESTION FERMEE QUESTION FERMEE
Je suis satisfait(e) du contréle du travail effectué par ma hierarchie. Je suis satisfait(e) de la reconnaissance de mon travail par ma hierarchie.

uuuuuuuuu

p Au regard du bilan effectué, trois éléments a mettre en ceuvre semblent absolument nécessaires :
* L'exemplarité managériale de I'ensemble des membres de la Direction Générale
* L'équité RH en matiere de rémunération, de promotion et d’exigences attendues

* La mise en ceuvre d'un plan de formation des managers dont un cursus commun a tous les niveaux de responsabilité (chef d’équipe =
direction) afin de partager un référentiel commun des pratiques managériales au sein de la commune du Lavandou

En complément, le plan de formation pourrait aboutir a la formalisation d’'une charte du management a considérer comme un guide de
référence pour les encadrants et les personnels encadrés
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Le positionnement des élus et leur relation avec les services

* Le profil des élus est résolument différent de celui de I'équipe municipale précédente :
* Des élus plus jeunes, en activité professionnelle, moins présents en mairie, que leurs prédécesseurs
* Des élus qui démarrent leur premier mandat et qui apprennent leur responsabilité d’élu sur le tas

* Des élus qui, pour certains, peuvent avoir tendance a reproduire un modele d'organisation entrepreneurial qu’ils maitrisent : une position de chef de
service a piloter de maniere opérationnelle les activités de sa délégation

* De la méme facon, la plupart des chefs de service sont confrontés pour la premiéere fois de leur carriere a un changement d'élu. Ills doivent
réapprendre un fonctionnement normal ou le chef de service propose, amene son expertise, informe des cadres réglementaires, évalue et
informe des moyens nécessaires a la réalisation d'un projet, rend compte de I'avancement des réalisations et des difficultés opérationnelles.
Avec ces objectifs, I'exercice de cette responsabilité est plus exigeant et demande aux responsables de service un niveau de
professionnalisation supérieur.

* Nosrencontres avec les élus et les chefs de service montrent qu’apres quatre mois de collaboration, le positionnement de chacun est adapté
dans la majorité des cas

} Il serait intéressant d'organiser d'ici la fin de I'année un « bilan de la coopération Elu-Service », structuré et harmonisé pour chaque délégation.
Ce « bilan a 6 mois » serait préparé conjointement par la direction de cabinet et la direction générale des services. |l serait établi a partir :

* D’une grille de questionnement renseignée par I'élu et le responsable de service, de maniere indépendante, autour des perceptions
individuelles, des points de force du fonctionnement et des points a améliorer

* D’une rencontre en bilatérale entre I'élu et le chef de service (appui de la DG si nécessaire)

* D’une rencontre collective des élus (format séminaire) en présence de la direction générale pour échanger sur les constats et harmoniser les
postures
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L'ambiance au sein de |la collectivité

* En matiere d'ambiance et de climat
au sein de la collectivité, la situation,
sans étre critique, peut étre
améliorée

s FERMEE
Je suis satisfait(e) de 'ambiance générale au sein de la collectivité Je suis satisfait(e) de I'ambiance dans mon service.

* Améliorer 'ambiance et le climat de T g
travail, sont des moyens immédiats N A ity ’ A s
de renforcer I'efficacité (individuelle B g,
et collective) et |a satisfaction des
personnels dans leur travail

p Toutes les suggestions d’évolutions T it s conee o e .
décrites auront pour effet d'améliorer oalognes,
I'ambiance de travail. Le management a
un réle essentiel dans ce domaine ; il e I [ — i
peut étre appuyé par l'institution, qui

peut organiser ou donner les moyens a

des moments de convivialité
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R O

Je suis satisfait(e) de I'adaptation et de la fiabilité des outils informatiques
et logiciels métiers pour réaliser mon travail.

xxxxxxxxx
zzz

Les moyens mateériels

Le fonctionnement est fortement pénalisé par une absence d’investissement dans L e
les outils de travail : . !

* OQOutils numériques : absence ou obsolescence de logiciels métier ; pas d’outils
collaboratifs ; retards dans les outils de dématérialisation

* Locaux des personnels techniques et de restauration

Je suis satisfait(e) des locaux dans lesquels je travaille.

e Veéhicules : trop peu nombreux

" Un plan d’investissement de rattrapage et de modernisation de l'administration
est a envisager sur la durée du mandat . |

nnnnnnnnnnnnnn
e

Au dela de la satisfaction des personnels dans leur travail, les investissements
opérés engendreront des économies de fonctionnement (délais de signatures,
réduction des taches administratives, réductions des temps consacrés aux

tra ns po rts . Je suis satisfait(e) des moyens matériels dont je dispose pour réaliser mon
travail.

QUESTION FERME!
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Le Lavandou

CONSEIL

Les points forts du fonctionnement

Le précédent modele d'organisation ne réunissait pas les conditions pour un fonctionnement optimal. Il est donc
|égitime de s'interroger pour savoir comment « ¢a pouvait marcher ? », et comment I'administration pouvait délivrer
un service majoritairement apprécié des lavandourains ?

Le systeme sous cloche, fortement clientéliste, et ou la parole était bridée, ne laissait que peu de place aux
revendications : le nouvel exécutif et la nouvelle Direction générale des services sont sollicités par de nombreux
agents qui souhaitent exprimer leurs difficultés individuelles

Mais la qualité du service rendu est principalement due aux valeurs qui rassemblent la majorité des personnels

* L'attachement des personnels a la commune

e Un esprit village et un fort sentiment d'appartenance a une communauté de travail (« Tout le monde se connait »)
e Llimplication des personnels et leur sens du travail bien fait (« pas de je m’en foutisme »)

* Les compétences professionnelles

* Des conditions RH favorables, liées a une certaine aisance financiere de la commune : Régime indemnitaire,
volume HS, Temps de travail, stagiairisation des contractuels...

* Une charge de travail qui semble adapter aux moyens et satisfaire la majorité des personnels
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QUESTION FERMEE QUESTION FERMEE QUESTION FERMEE

Je suis satisfait(e) de I'utilisation de mes qualifications et compétences Je suis satisfait(e) des horaires de travail. Je suis satisfait(e) du volume global de travail que j'ai pu réaliser.
dans mon travail.

Moyennement satisfait(e)
32.9%

Moyennement satisfait(e)
Moyennement satistait(e) 38.7%
Totalement satisfait(e) 2a.2%

56.7%

outl 75% Sou 7% e
i 175 Totalement satisfait(e) s
45.9%

Totalement satisfait(e) Peu satisfait(e)
39.5% 1.3%

Peu satisfait(e)
10.8%

Pau satisfait(e)
Insatisfait(e) 8.2%
11.8%

Insatisfait(e)
7.7%

Insatisfait(e)
Non concerné(e) 7.2%
2.6%

Non concernée)
0.5%

T Enquéte aupré ol Cor SPOR I 3 Co w0 | 40 S e
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QUESTION FERMEE QUESTION FERMEE QUESTION FERMEE
Je suis satisfait(e) de la qualité de mon travail. Je suis satisfait(e) de ma capacité a concillier vie professionnelle et vie Je suis satisfait(e) de I'équilibre de mon planning de travail.
personnelle.

Moyennement satistait(e) Moyennement satisfaitie
Totalement satisfait(e) ping e gt
6a.4%

i 7% Totalement satisfait(e) Seull 75% Seull 75%
29.5%

Totalemant satistatt(e)
Moyennement satisfait{e) 26.1%
31.4%

Pou satistalt(e) Peu satisfait(e)
8.8% 12.4%

Insatisfait(e)
Peu satisfait(e) 9.3% Insatisfait(e)
eu satistait(e) 8.3%

1%

Non concerné(e)
31%

Non concerné(e)
Insatisfait(e) 1o0%
10%

Utilisation de mes compétences et Vie professionnelle & vie Charge de travail
qualité de mon travail personnelle




Le Lavandou

Un risque de perte de sens a surveiller

* Une proportion importante des personnels a du
mal a percevoir 'utilité du travail accompli (36%)

Enquéte auprés du personnel — Commune du ‘ ia

Lavandou - Rapport d'étude

QUESTION FERMEE

Je suis satisfait(e) de la perception de la valeur ajoutée de mon travail.

e Cet indicateur est a surveiller car il exprime le sens

que chacun peut trouver dans son travail
¢ Le partage de la stratégie municipale, I'expression ‘ ! s
plus affirmée d’'une reconnaissance individuelle du el

travail accompli par chacun, et une mesure réguliere
de la satisfaction des usagers sont les moyens de
renforcer la perception de 'utilité du travail accompli
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Un chantier immense... mais des planetes alignees

Installée sur une durée exceptionnellement longue d'une trentaine d'années, la précédente gouvernance (exécutif municipal et direction
générale) a sclérosé I'organisation, mis en ceuvre un fonctionnement peu efficace, et laissez le champ a des pratiques totalement inadaptées.

Avec un nouveau modele de fonctionnement souhaité par M. le maire, aucun immobilisme n'est autorisé : Il s'agit a la fois de traiter le sujet de
I'organisation, de son fonctionnement et de nombreuses situations individuelles.

Le chantier est important mais les planétes sont alignées.

* Une nouvelle équipe municipale, avec une volonté affirmée de changer, un programme politique clairement défini, une ambition affichée
d'une gestion et d'un management moderne.

* Une nouvelle directrice générale des services, alignée sur les valeurs de I'exécutif, détachée de |'historique et du « clientélisme local ».

* Une forte attente de la trés grande majorité des personnels, et de tout niveau de responsabilité (Cf mobilisation des cadres lors des
entretiens individuels et collectifs et du taux de réponse a I'enquéte effectuée auprés du personnel)

pDans le contexte de la situation actuelle, le choix de la méthode est un facteur essentiel de réussite de la transformation :
* Définir un cap clair et s'y tenir.
* Communiquer a I'ensemble des acteurs le cap, les modalités de réalisation et I'avancement du projet.
* Concerter les personnels et les impliquer dans la construction des changements.
* Traiter les situations individuelles avec le souci permanent d'objectivité et d'équité.

* Transformer par étapes dans un projet soutenable et accepté de tous.
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Partager des constats sur le
fonctionnement de notre
organisation

Identifier les causes
majeures de nos
difficultés de
fonctionnement

Lel
GRoUBE Nos constats en matiére de
SPOR ¥ . oco. ats e ee}i
conseir € IV fonctionnement collectif

Services Métiers
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Services Ressources - Supports
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Education
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CONSEIL

Fonctionnement de l'organisation :

Collaboration, coopération
Transversalité
Processus collaboratifs
Mutualisation des moyens

Partage et circulation de I'information

Projets communs
Outils collaboratifs

+ Ce qui fonctionne bien
Ce qui est efficace —
Ce qui est apprécié

Nos FORCES

Ce qui ne fonctionne pas, ou pas bien
Ce qui ne fonctionne plus

Ce qui n’est pas efficace

Ce qui n’est pas apprécié

Nos POINTS D’AMELIORATION

+ Ce quifonctionne bien
Ce qui est efficace
Ce qui est apprécié

Nos FORCES

Fonctionnement de l'organisation :

Collaboration, coopération
Transversalité
Processus collaboratifs
Mutualisation des moyens
Partage et circulation de I'information
Projets communs
Outils collaboratifs

Ce qui ne fonctionne pas, ou pas bien
Ce qui ne fonctionne plus

Ce qui n’est pas efficace

Ce qui n’est pas apprécié

Nos POINTS D’AMELIORATION
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Ateliers collectifs

Atelier CONSTATS sur le fonctionnement transversal
Date 8 et 9 juillet 2026
Consultant SPQR Olivier ARNAULT

Constat des forces et faiblesses

Q

CONSEIL

Les points de force du fonctionnement transversal :

L'état d’esprit des personnels

* Agents volontaires et disponibles ; services accessibles; esprit d’entraide ; Sens du service
public ; services réceptifs & mes demandes ; volonté de bien faire ; écoute bienveillante de
maniére générale et retour positif « aidant » ; Bonne volonté
Motivation des personnels dans I'ensemble ; volonté de bien faire (x3) ; envie de bien faire ;
conscience professionnelle ; implication ; bonne volonté individuelle = ¢a marche et c’est un
miracle

= Des services technigues au services des usagers et des demandes internes

La posture des personnels

* Réactivité (x4) ; expérience et adaptabilité
= Disponibilité des agents (x3)

# Capacité a se mobiliser dans 'urgence (x2)
= Efficacité de la collaboration

* Reconnaissance ; on sait dire merci

La communauté des agents municipaux

* On se connait bien
= Petite collectivité avec des agents en poste depuis longtemps = une Force
* Facilité de la communication interne et des échanges entre nous ; on se connait bien

Mutualisation

* Fonctionne bien entre Port et services municipaux
= Sens du travail en équipe
* Bonne mutualisation des moyens

Clarté des demandes

* Lettre de commande claire
= |'expérience des personnels fait que je sais comment traiter la demande ou la réorienter

Expertise, 1 des per

Multiplicité des compétences en interne, qui nous permettent de répondre a toutes les
sollicitations

Des compétences qui se sont renforcées avec le temps

Richesse des échanges et partage des compétences pour mener a bien des projets

Agents majoritairement compétents et volontaires

Professionnalisation du personnel

Diversité des services ; on sait tout faire

Forte polyvalence facilitant le traitement des sollicitations

L’environnement et les moyens

* Beau cadre de travail, motivant ; c’est notre commune
e Qutils de communication = téléphone pro en nombre + messagerie

L’exécutif municipal

= Ecoute attentive et bienveillante des nouveaux élus (majoritairement)
* Facilité d’acces et d’écoute de notre élu

Les points d’amélioration du fonctionnement transversal

Etat d'esprit interne

Parfois manque de considération ; manque de reconnaissance ; des métiers sous valorisés,
parfois méprisés

Manque de bienveillance entre nous ; manque de respect

Exigence de I'immédiateté sans tenir compte de la charge de travail existante

Il faut que tous (élus, DG, cadres et agents) fassent I'effort d’entendre les problématiques
Manque de temps de cohésion au sein des services et entre les services

Mode projet

Pas de travail en mode projet donc c'est le chef de service qui doit penser a tout

Pas de gestion en mode projet

Le travail en transversalité pour certains projets communs est compligué, pas fluide

Pas de mode projet sur les projets structurants, transversalité a améliorer

Manque de définition des porteurs de projets pour des projets d'envergure et pas de groupe
de travail dédié

Pas de mode Projet en place, seul le résultat est exprimé comme besoin

Cloisonnement des services et isolement, fonctionnement en mode projet inexistant

Organisation complexe et peu lisible ; Méconnaissance du « qui fait quoi ? »

Mangque d’un arrété d'organisation des services de la commune

Organisations transversales et horizontales floues

Pas d’organigramme (x2)

Méconnaissance des compétences présentes au sein de certains services (on ne sait pas qu'il
y a des personnes ressources possibles)

Difficultés a connaitre les missions de chacun ; savoir qui fait quoi ? ; besoin de clarifier les
missions de chacun pour les projets inter-services
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Répartition des roles pas toujours claires ; incompréhension des missions de certains services
Champs de mission pas identifiés

Certains services ne remplissent pas leurs rdles ou ne comprennent pas leur role
Méconnaissance du role d'un service Support

Manque criant d’organisation et de préparation = tout est urgent, tout pour tout de suite

Absence d'instances de gouvernance

Manque de réunions entre cadres

Il faudrait réinstaurer les réunions de chefs de service ; pas de réunions réguliéres des chefs
de service ; pas de vision globale des actions ou des projets de la commune en I'absence de
réunions transversales

Codir supprimé (x3), Codir supprimé dommage ; manque des réunions internes dont Codir
Manque de temps d’échanges réguliers entre cadres pour connaitre la vie et I'activité de
chaque services = des réunions Chefs de service & prévoir

Besoin de de développer des points réguliers au sein de chaque service et entre les services

Cloisonnement

Cloisonnement des services et des dossiers

Manque de communication entre nous et de partage de l'information ; besoin d’échanges plus
fluides et systématiques entre I'ensemble des services

Une gazette interne serait un plus

Manque de communication générale (projet d’administration)

Pas de partage de la vision globale de la collectivité

Information ne circule pas ou peu ; cloisonnement entre les services

Certains services bloquent pour communiquer des documents, rétention volontaire
d'information pour nous mettre en difficulté

Pas de redescente d'information (Maire, DGS, Cabinet) mais mission donnée quand surgit un
probléme & traiter et sans connaissance du dossier

Communication interne insuffisante = on apprend les choses via Facebook; manque de
communication et de temps d"échange

Communication entre les services insuffisante (x3), circulation de I'information défaillante (x4)

Outils collaboratifs

Outils collaboratifs manguants ou & développer siils existent déja
Absence de dématérialisation qui freine la coopération

Beaucoup trop de demandes dans l'urgence ce qui perturbe nos plannings et ce que nous
avons prévus

Moyens

Des moyens inadaptés en personnel pour certaines missions

On demande trop de polyvalence a certains ce qui nuit a lefficacité par une
spécialisation/expertise insuffisante

Charges de travail trés importantes, de sorte que nous faisons tout dans I'urgence ; surcharge
de travail pour certains agents

Droit & la déconnexion = gualité de notre vie privée ; on nous appelle sur nos temps de repos
Moyens matériels véhicules ou locaux pas adaptés et pas suffisants ; Véhicules insuffisants ;
ateliers vétustes, vestiaires inconfortables ou inexistants ; absence d’aire de stockage pour les
matériaux en vrac et les végétaux ; cuisine centrale trop petite et plus adaptée ; vestiaire des
personnels

Pas assez d’abonnements & des revues spécialisées pour une honne veille sur la
réglementation et le domaine d’activité

Plus de possibilité d’entretenir les écoles correctement du fait qu’elles sont occupées par le
centre aéré pendant les vacances

Confort de travail 4 améliorer {extinction de la climatisation a la pause méridienne

Positionnement des élus pas adaptés

Des élus chefs de service

Incohérence des ordres donnés

Gouvernance arbitraire depuis plusieurs mandats = on n’a jamais travaillé autrement et ¢a va
é&tre difficile de réapprendre a travailler autrement

Postulat que tout ce qui est délégué & 'externe coute plus cher = on empile les missions en
interne

Pas ou trop peu de présence de I'élu a la caisse des écoles

Politique RH

Penser a un aménagement du temps de travail sur 4 jours ou 4,5 jours ; évolution du temps de
travail, souhait du personnel ?
Revoir horaires de travail, RTT, avantages sociaux et QVCT

Culture territoriale insuffisante
Manque d’outils collaboratifs = sharepoint, archivage et partage de documents

Qutils mis en place mais sans formation (ex : Teams) * Mangue de connaissance sur les devoirs et obligation du fonctionnaire territorial
Mangque un logiciel de gestion des demandes d'intervention techniques * Mangue de culture territoriale (mode de gestion, réglementation MP...)
* Pasassez de contrble post travaux

Lourdeur de certains processus e Pasde démarche d’évaluation

Complexité et lourdeur du processus achat y compris pour les petites dépenses
Manque de rapidité dans les processus Dépenses
Certains processus sont archaiques ; processus Papier = |e Port doit payer pour des services assurés par les moyens de la commune (nettoyage du

Statut du Port

Démarches administratives internes trop lourdes et trop chronophages Port)
Lenteurs parfois de décision = trop de strates de décision

Relation Usagers




Constat que parfois deux services ne répondent pas de la méme fagon aux usagers ou n’ont Ildentification des causes primaires

pas les mémes pratiques avec les usagers = ¢a fait désordre
Demandes des administrés de + en + exigeantes et parfois loufoques, difficulté accrue dans la
. -
réponse & Fusager On ne fonctionne pas en mode Projet. Pourquoi ?
Méconnaissance du mode Projet 2 prévoir formation et acculturation
Manque de planification et d’anticipation ; manque de projection pluriannuelle ; obligation de

prioriser les projets (le tout tout de suite et tout en méme temps est impossible)

Héritage du formatage des cadres et de la facon de faire imposée par la précédente
municipalité ; habitudes de travail

Volonté et culture des élus précédents : réalisation de sujets uniquement a résultats rapides
et inconstance dans les orientations

Absence de volonté de déléguer une responsabilité

Nécessité de définir les projets, bien préparer la commande avant de lancer le mode projet ;
nécessiter de prévoir le temps de préparation avant le temps de I'action (le faire comprendre
aux élus)

Nécessité d’'une écoute de la part des élus, des techniciens qui aménent 'expertise et la vision
sur les moyens et ressources a mobiliser pour faire le projet

Manque de temps a consacrer a la gestion de projet du fait d"une charge de travail importante

On ne sait pas qui fait quoi ? C'est flou. Pourquoi ?

e (e n'est pas défini ; et pas écrit
e Empilage de fonctions qui rend I'organisation illisible
e Volonté de mettre du flou
Le statut du Port renforce le flou
Absence d’'organigramme et de la description des missions de chaque service + fiches de poste
Structuration de I'organisation complexe (« nombreux chefs »)
Pas de formalisation des processus de décision et du « qui décide de quoi ? »

On n‘a pas de réunion de direction ; on n’a pas de réunions entre nous. Pourquai ?

e Volonté politique de ne pas faire
e Pour que ¢a marche :
o Un ODJ permanent
o Un passage en revue des agendas de la période
© Un partage d'info mais focus transversalité (et pas vision verticalisée) = ce qui
concerne les autres services ou peut les intéresser
Des instances définies DGS et cadres (Codir, Codir élargi) ; pas de présence des élus
Une fréquence réguliére
CRR diffusé

On a des élus qui se comportent en chefs de service

e Méconnaissance des élus du réle de I'administration et de son organisation
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e Déficit d'explication de la part du chef de service, de son réle et du bon positionnement a
adapter (position responsable/adulte)

e Inexpérience de certains chefs de service dans le changement d’élus

e Suspicion dans la compétence et la loyauté du chef de service de la part de certains élus

La circulation de I'information n'est pas bonne ; on n’échange pas entre nous. Pourquoi ?

e Manque d'outils de communication: intranet (avec organigrammes et répertoire
téléphonique)

e Peu ou pas de réunion ; plus de CODIR

e Pasd’organigramme partagé et mis 4 jour, avec le détail des missions et activités des différents
services

= On ne connait pas assez les missions des différents poles/directions/services et du « qui fait

s : nécessité de faire un travail de redéfinition des

quoi ? » au sein de chacun de ces enti
missions et réles et publication en interne
e CODIR annulé & la demande des anciens élus ; nécessité de remettre en ceuvre des instances
de réunion
o Codir = DG + chefs de pdles (instance resserrée)
o Codir élargi = pour des réunions plus espacées
o Des réunions par pdles pour faire le lien avec le Codir
o ODJ bien établi de ces différentes réunions et compte rendu diffusé aux personnes
concernées
®  Prévoir des réunions Projet ou Réunions thématiques

Nous avons des lourdeurs dans nos procédures (lourd, complexe, délais) qui rendent notre
coopération et nos actions pas suffisamment efficaces. Pourquoi ?

* (a atoujours fonctionné comme ¢a ; on ne se pose pas la question de faire autrement et plus
efficacement = les procédures a remettre en question doivent étre étudiées en concertation ;
et prendre attache avec d’autres communes pour voir comment elles ont traité le sujet

e Le « qui décide de quoi ? » n"est pas clair et les processus de décision sont longs et fastidieux
= prévoir un chantier de définition des processus de décision et des délégations de signatures
associées

e Le cadre réglementaire est parfois complexe et exigent et entraine de la lourdeur

e Parfois, le cadre local rajoute une « couche de lourdeur » : par manque de confiance, de
délégation, ou pour régler un dysfonctionnement ou un mancgue de sécurité, on va imposer
un cadre de fonctionnement plus exigent que le cadre réglementaire (exemple seuil interne/3
devis en vue d'un achat)
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