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Epreuve de rédaction d’un note

{ EPREUVE

Cette épreuve consiste en la rédaction d’une note & partir d’un texte ou d’un article de presse
relatif & ’animation. (Durée : 2 H 00 - Coef. : 2)
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I IMPORTANT : A LIRE AVANT DE COMMENCER ¥

Respect de la régle de Panonymat et signes distinctifs :

Il est demandé aux candidats d’écrire (et de souligner si nécessaire) au stylo bille, plume ou feutre de
couleur noire ou bleue uniquement. Une autre couleur pourrait étre considérée comme un signe
distinctif par le jury ; auquel cas la note de 0/20 serait attribuée. De méme, en cas d’utilisation de
crayon surligneur.

Les candidats doivent compléter chacune de leurs copies en indiquant, dans le cadre carboné situé en
haut a droite, leur nom, leur prénom, leur numéro de convocation et signer. Ils doivent ensuite veiller &
coller eux-mémes soigneusement ce coin supérieur droit de leurs copies.

En dehors de ces renseignements, les copies doivent étre totalement anonymes et ne comporter aucun

~

nom, prénom, signature, paraphe ou nom de collectivité, méme fictifs. et aucune initiale, numéro ou
autre indication étrangére au traitement du sujet.

Le jury veille au respect de la régle de anonymat, et en cas de signe distinctif décide de
I’attribution de la note de 0/20 a I’épreuve.

Les candidats rendant plusieurs « copies » doivent insérer le ou les intercalaires supplémentaires en les
numérotant a I’intérieur de la premiére copie, et agrafer 1’ensemble.

Tous les candidats doivent remettre une copie, méme blanche. Dans cette hypothése, ils signent leur
copie en indiquant « copie blanche ».

Les brouillons ne sont pas considérés comme faisant partie de la copie, et ne font pas

I’objet d’une correction.

[Nombre total de pages : 11| (A vérifier avant de débuter la composition)
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CONCOURS INTERNE D’ADJOINT D’ANIMATION TERRITORIAL
REDACTION D’UNE NOTE A PARTIR D’UN TEXTE
OU D’UN ARTICLE DE PRESSE RELATIF A L’ANIMATION

SUJET :

Adjoint d’animation au service Jeunesse de la Commune de X, le responsable de ce
service envisage la mise en place d’activités scientifiques et techniques permanentes dans le
quartier en direction des préadolescents (12 — 15 ans) afin d’enrichir I"offre d’activités et de
répondre aux demandes exprimées.

La collectivité ne disposant pas des compétences requises doit faire appel a un
partenariat externe.

Il vous demande donc de rédiger a son attention, a partir du document ci-joint et de
vos connaissances personnelles, une note, mettant en évidence les modalités de ce partenariat
et les étapes de sa mise en ceuvre.

DOCUMENT JOINT :

Collaborer efficacement avec un intervenant extérieur
(Le journal de I’ Animation — Avril 2008 — n°® 88)
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VoUS ETES L' INTERVENANT
MicRo- FUSEE ?

avec unh inbervenant exterieur

Régulierement dans la vie des structures
d’animabion, on voit inbervenir
des personnes qui ne sonb la que
~ ponctueliement. Elles n’apparbiennent
“alorganisabion que pour un temps.

Pour autiant, Pexigence de la sbrucbure
est a la haubeur de ses ohjectifs.
C’est pourquoi réfléchir a la maniere
de réussir cebtie collaborabion est ubile.
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Toute coopération se construit sur ce qui la jus-
tifie. On peut méme dire que ce qui va caracté-
riser son faux de réussite dépend d'au moins
deux ingrédients : la conscience de I'enjeu de
départ pour les partenaires et leur capacité de
régulation.

C’est pourquoi nous allons commencer par ex-
plorer ce qui justifie le recours & une interven-
tion extérieure. Ensuite, nous verrons que vous
gagnerez & construire un processus contrac-
tuel rigoureux afin de garantir I'atteinte de vos
objectifs (ce qui est je suppose une de vos at-
tentes professionnelles) tout en construisant
une relation fiable et intéressante avec vos par-
tenaires.

Collaborer efficacement



1/ Préparer Fintervention

Etre clair sur les raisons qui justifient
cette intervention

Il'y a plusieurs raisons qui peuvent vous amener
4 faire appe! & un intervenant extérieur. En face
de chacune de ces raisons, nous identifions
des conditions de réussite spécifiques, les
autres étant développées dans la suite de ce
dossier. Le tableau ci-dessous ne se veut pas
exhaustif. ;

N'y figurent pas ce que |'on pourrait appeler
« les mauvaises raisons », et il y en a ! En voici
quelques-unes, vous pouvez allonger la liste :
rendre service & un copain qui n’a pas de tra-
vail, faire plaisir a I'élu local, remédier a un
conflit interne, animer une activité que per-
sonne ne veut faire en interne... En quoi ces
choses-la sont-elles de mauvaises raisons ?
Sont-elles forcément de mauvaises raisons ?
Ceci appelle une explication.

Si vous faites intervenir une personne pour lui
rendre service, il se peut que cette derniére
n'ait pas les compétences requises pour ga-
rantir la réussite de I'activité. Au bout du

ABORER EFFICACEMENT AVEC UN INTERVE

compte, I'activité ne se passe pas bien, la posi-
tion de la personne est fragilisée en interne, et
vous finissez par penser « je lui rends service et
voila ce qu'il ou elle en fait ! », Ce qui partait
d'une bonne intention se retourne contre vous
et votre ami, ni I'un ni l'autre n'étant satisfait.
Si vous embauchez un intervenant ponctuel
parce qu’on vous y invite fortement, i y a des
chances que I'injonction que vous avez regue
soit un des éléments importants du lien que
vous aurez avec l'intervenant, ce qui a I'évi-
dence n’est pas positif.

En cas de conflit interne, vous pouvez étre
amené a promouvoir cette intervention. Atten-
tion cependant. Si I'objet de I'intervention est
précisément la résolution du confiit, alors pas
de probléme. Si en revanche il s'agit ici de
contourner I'obstacle, par exemple en pensant
« si ¢'est untel qui intervient, alors Dupont et
Martin n’auront plus rien & dire », il est probable
que le conflit ne se réglera pas. Il peut méme
s'amplifier. '
La derniére « mauvaise raison », est apparentée
a celle-ci. Il arrive qu’une des activités « mai-
son » soit nécessaire, alors que plus personne
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dans 'équipe ne souhaite I'animer, par désinte-
rét. A cet endroit, cette solution peut étre une
bonne idée. Cependant, il peut étre utile, avant
de la mettre en place, de se pencher sur les rai-
sons qui engendrent la démotivation de
I'équipe. En effet, elle peut révéler un déséqui-
libre plus général, ou une forme de désaccord
entre le projet de I'organisation et celui de
I'équipe.

De maniére plus générale, « étre clair sur les rai-
sons qui justifient I'intervention », c'est aller
plus loin que la réponse immeédiate qui se veut
comme une évidence. L'intervention externe
touche de nombreux points de la structure or-
ganisationnelle, et c’est pourquoi elle doit étre
le résultat d'un choix, au regard de l'affirmation
d'un besoin.

Etre clair sur vos attentes

Savoir ce que vous attendez de I'intervenant
extérieur peut vous sembler évident. Pourtant,
au cours de I'activité, peuvent émerger des
questions sur d’autres choses que les objectifs
apparents de 'activité.

Parmi celles-ci, on peut citer 'attente que vous
auriez de faire du lien avec |'équipe, de faire re-
monter des informations pertinentes pour vous,
d'attirer de nouvelles personnes... On peut
évoquer aussi des attentes que vous auriez sur
le style et la maniére d'intervenir, sur le degré
d'autonomie requis... Toutes ces attentes sont
en fait des informations que vous devrez trans-
mettre & I'intervenant. On pourra les retrouver
plus loin dans ce dossier, quand on parlera
d'installer une dynamigue contractuelle, mais
aussi quand nous évoquerons la rencontre
entre le cadre de référence de |'intervenant et le
vitre.

Etre clair sur le fonctionnement

du partenariat

Ici, on parle des conditions contractuelles du
partenariat. Nous y viendrons plus en détail
plus loin.

Au sein de I'équipe : Pexplication

L'équipe va devoir accueillir un professionnel en
son sain. Par la nature de son lien avec l'orga-
nisation, il se peut que I'intervenant n'ait pas
les mémies contraintes et opportunités que les
membres de I'équipe. Afin de prévenir les
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troubles que cela peut occasionner, il semble
utile de communiquer & 'équipe les tenants et
aboutissants de cette intervention.

Par exemple, vous pouvez représenter le terri-
toire global - ici, j'entends territoire non au sens
géographigue, mais au sens activité — de 'acti-
vité de I'organisation, et montrer la complé-
mentarité des interventions entre les perma-
nents et les intervenants ponctuels. Ainsi, on
évite les tensions, et méme, on favorise la co-
hésion de I'équipe, quel que soit le statut de
ses membres.

2/ Avec linbervenant

Echanger sur les cadres

de référence : celui de Pintervenant

et celui de P'organisation

Le contenu du cadre de référence est le sui-
vant : les valeurs de chacun, ses références
théoriques en ce qui concerne I'animation, le
sens que I'on donne a son travail, le type de
fien que I'on recherche entre I'animateur et son
public, les méthodes favorites, a place donnée
au public, la maniére d'incarner l'autorité...
Dans le cadre de référence de |'organisation, il
y a aussi son histoire, qui donne du sens ases
choix actuels en termes de pédagogie par
exemple.

L'impact du niveau politique sur I"activité est
aussi inscrit dans le cadre de référence. Par
exemple, il y a des pratiques d’animation (ce
qu’on fait, ce gu'on n'en fait pas, les limites de
Iimplication des membres...) qui découlent di-
rectement de choix politiques qui se font
ailleurs que dans I'équipe, mais dont celle-ci
est dépendante. Lintervenant doit $avoir ce
qui, par exemple, est totalement impossible
juste parce qu'il est dans cette organisation-la,
qu'il pourrait peut-étre faire ailleurs.

il'y a parfois de trés bonnes choses quise font,
mais sur lesquelles il est difficile d'étre d'ac-
cord, uniquement parce que les cadres de réfé-
rences sont différents. ‘

Le travail que vous avez A réaliser & partir de
ces questions est donc le suivant : I'ajuste-
ment. Qu'est-ce que cela signifie exactement ?
Vous avez compris que chague organisation,
chaque personne a son propre cadre de réfé-
rences, qui est en quelque sorte I'ensemble de



ce qui permet a une organisation ou une per-
sonne d’exprimer des éléments de son identité.
Il n'est donc pas question de comparer les
cadres de références, en espérant par
exemple tirer le meilleur des deux. Un

cadre de références est, et ¢'est

tout. Il n'est ni bon ni mau-
vais.

L'ajustement n'est donc pas
la compétition. Il s'agit prati-
quement, sur la base des
cadres de références de cha-
cun, d'en batir un troisieme,
spécifique a I'activité envisa-
gée.

La dynamique
contractuelle :

les 5 questions

Afin de protéger le lien entre
I'organisation et I'intervenant,
on pourra répondre aux questions suivantes.
Vos réponses donneront naissance au contrat
qui vous unit avec Pintervenant. A noter, la
forme que prend cette dynamique contractuelle
est ouverte ; & vous d'imaginer celle qui vous
convient (orale, écrite, semi-écrite...). A noter
également : chaque question & son importance
en tant que telle, mais c'est surtout 'ensemble
qui donne un cadre & I'intervention.

Question n° 1 : Quels sont les objectifs
gue nous visons dans notre organisation
et dans cette animation en particulier ?
lln'y a pas d'évidence dans le domaine des ob-
jectifs. L'objectif d'une animation est relié au
projet de structure. Ces deux raisons justifient
qu'on prenne le temps, avec l'intervenant,
d'expliciter ces objectifs. On partira donc du
cadre large ('organisation, ¢'est-a-dire I'asso-
ciation ou le service), pour aller vers le secteur
s'ily en a un, puis I'animation proprement dite.
Les objectifs sont a différencier des effets. Les
objectifs sont choisis en fonction d'intentions
précises et explicitées. Je sais que dans cer-
- tains contextes, ces différents niveaux d’objec-
tifs n'existent pas, ou n'ont jamais été écrits. A
cet endroit, on sera aussi exhaustif que pos-
sible. Simplement, on gardera & 'esprit que, en
cas de difficulté de I'intervenant extérieur, le
cadre manquant peut avoir une part de respon-
sabilité dans ces difficultés.

Questionn® 2 :

Pourguoi a-t-on ces cbjectifs ?

Comme bien souvent, cela peut sembler un
luxe de prendre le temps de dire le sens de I'in-
tervention. Pour certains, parler de sens, c'est
« blablater ». Or, ¢’est une sécurité supplémen-
taire. C'est un élément cadrant et structurant.
Le sens des objectifs sera décliné ensuite dans
chacune des interventions. On pose parfois la
question : « quel est le sens de ce que tu viens
de faire ? » Si on a parlé du sens avant, on a
une référence commune a ce moment-la qui
permet de se parler avec un niveau d’analyse
professionnel.

Question n° 3 : C'est la question des
résultats attendus, on peut la poser comme
suit : & quoi verra-t-on que nos objectifs
sont atteinis 7

Cette question est en quelque sorte I'objectiva-
tion des deux premiéres. En effet, on peut avoir
P'impression qu'on parle le méme langage
quand on parle objectif, et quand on arrive aux
résultats attendus, on se rend compte qu'il y
avait un décalage entre nous. Alors qu'une fois
qu'on a répondu a cette question, il n'y a plus
d'interprétation possible. Quand on dit « & quoi
verrons-nous ? », on parle de choses obser-
vables. '

Bien entendu, on pourra objecter que dans
I'animation, métier de I'humain et du contact, il

o2
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est difficile de répondre & cette question. L'ex-
périence dit le contraire : on peut trouver des
choses, parfois méme des choses simples, qui
s'observent et qui viennent montrer que I'on &
atteint nos objectifs. C'est pourquoi ce fravail
de questionnement est trés structurant pour
tout partenariat, et méme pour toute équipe.
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Question n° & : Quelle sera la contribution
de chacun aux objectifs ?

Ici, on répond souvent par quelgque chose
comme « ben, c’est évident, » & la suite de quoi
on trouve parfois un flou important. Or, I'enjeu
de cette question est primordial : d'une part,
elle permet d'instaurer une reconnaissance du
travail effectué par chacun, d'autre part, elle
permet d'exprimer le périmétre d'intervention
de chacun. Naturellement, ce point est en gé-
néral conforté par une convention qui lie les
partenaires.

Questionn° 5 :

Quelies sont les conditions de réussite 7
Parce qu'on peut étre d'accord sur tout et ne
pas pouvoir mettre en ceuvre ce qui semble
plutdt clair, on parlera des conditions de réus-
site. Celles-ci peuvent reprendre certains élé-
ments évogqués dans les quatre premieres
questions ; en particulier, pour tout ce qui est
interne, par exemple la mise & disposition de
moyens.

Mais les conditions de la réussite peuvent étre
aussi liées a I'environnement, c’est-a-dire &
I'extérieur de I'organisation, 1a ol les parte-
naires n'ont pas de prise. Il est confortable
d'identifier ces conditions, de maniére & éviter
les remises en cause qui nont pas lieu d'étre,
ou qui sont déplacées.

Le tarif
Parlons rapidement du tarif. Dans certains
lieux, on n'aborde pas facilement la question



- Resume : les 5 Questions de {3 ds.mammue cantractueue
; Om!mn n 1 quels sont l&c objechfs que nous wsons dans | notre oryamsatron et dans cete ammafmn en parhcuker ?

Questmnu 2 poumuora t—on mMmﬂfs ?C’estlaquest:on dusens.

Quesbonn 3 cestlaquesuond&cmultatsaﬂendus, onpeutla

sontaﬂemm ?

Qfmﬂon n°4 quelle sem Ia conm‘buhan de chacun aux objecbfs ?
Questnon n 5 que!les sont !es condmons de réussrte "

de I'argent, C’est 2 encore un cadeau  se faire
que d'étre clair avant de commencer & travailler
ensemble sur les aspects financiers. Ceci, gé-
néralement, fait partie de la convention d'inter-
vention, qui doit étre établie avant I'interven-
tion,

Elle a valeur administrative, mais est aussi un
cadre protecteur du travail réalisé et du lien
entre l'intervenant et I'organisation. Si elle est
réalisée aprés lintervention, elle a valeur admi-
nistrative uniquement.

« L'intervenant est plus payé en une journée
que moi en une semaine ! » Lincompréhension
des mécanismes financiers peut &tre source de
malentendus, de fantasmes, car I'argent fait
partie de ce qui, au sein d’une équipe, peut
amener des tensions. Comme évoqué plus

*Faite / fle pas Faite

g

haut, on prendra donc soin, 'il le faut, d'abor-
der cet élément avec I'équipe, dans les limites
que vous choisirez.

Lintégration : démarrage et suivi

Gay est, I'ntervention est décidée, maintenant
il va falloir la mettre en ceuvre. Voici quelques
idées pour « mettre de I'huile » dans les rouages
de cet événement qu’est une intervention exté-
rieure.

Le démarrage

Au démarrage, permettre le contact de I'inter-
venant avec toutes les parties qu'il sera amené
a rencontrer ; on parle donc bien ici des col-
legues, des partenaires, du public, quel qu'il
soit : enfants, parents, familles... Il me semble
que ce qui passe bien, c’est lorsque celui qui
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fait intervenir présente I'intervenant, & la suite
de quoi il laisse I'intervenant se présenter.

Celui qui accueille présente plutdt donc le
cadre dans leque! il a choisi de faire intervenir la
personne, et les raisons pour lesquelles le
choix s'est porté sur cette personne. La pré-
sentation « détaillée » de ce que va proposer la
personne incombe & cette derniére, c'est une
bonne maniére de faire le contact et d'initier
une démarche qui sera elle aussi contractuelle.

Le suivi

Il arrive que I'animation soit ponctuelle, auquel
cas le suivi ne se justifie pas. On passe du dé-
marrage 4 la conclusion.

Mais, dans le cas ol I'intervention s'étale sur
une période assez longue, il est bénéfique de
mettre en place un processus de suivi. Lequel
peut-il tre ?

A décider avec 'intervenant, il peut étre léger,
mais je vous conseille qu'il soit formalisé. Ce
suivi pourra comporter les éléments suivants :
On propose dong ici un processus. Chacune
de ces étapes peut faire 'objet d’un temps et
d'un travail particuliers, mais un seul entretien
peut aussi bien les contenir,
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La fir : on boucie !

Une fois I'intervention réalisée, vient le temps
de I'évaluation, dont nous avons parlé & plu-
sieurs reprises dans ces colonnes. Une dimen-
sion importante du lien est la maniére dont ce-
lui-ci se termine. Je vois au moins deux
avantages & marquer la fin de la collaboration :
le premier est de préparer les autres collabora-
tions, de part et d'autre, Quand on termine bien
une collaboration, sur une base claire, on est
davantage disponible a en entamer une autre.
D'ailleurs, terminer de maniére claire ne signifie
pas terminer satisfaits. On peut &tre insatisfaits,
mais on se le dit, il n'y a pas de malaise parce
qu'on se le dit sur fa base du contrat de départ.
Le deuxiéme avantage est d’ordre paradoxal :
C'est parce que je m'engage dés le début a fi-
nir de maniére contractuelle que le travail
contractuel du début prend toute sa force. En
effet, si vous savez dés le début que vous
n'évaluerez rien 4 la fin, vous allez contractuali-
ser a minima, et dong, dans une certaine me-
sure, vous engager a minima.

Communiquer auprés des partenaires
et du public : de Pofficiel 3 Pinformel
Parce que collaborer efficacement ne regarde
pas que I'interne, vous pouvez réfléchir & votre
maniére de communiguer le fait de votre colla-
boration vers I'extérieur. Il me semble qu'a cet
endroit, vous devez répondre aux questions
suivantes : comment je souhaite communiquer
sur I'image et I'identité de la structure, est-ce
que je souhaite valoriser 'emploi de collabora-
teurs extérieurs ou au contraire montrer une
équipe « monobloc », en ne faisant pas appa-
raitre les statuts de chacun, etc. A vous de
trancher.

3/ En guise de conclusion

Accueillir un collaborateur extérieur nécessite
un certain pilotage. Les enjeux tant internes
qu'externes se posent avec la méme acuité
que pour un futur salarié. Cependant, en res-.
pectant des étapes de construction de la rela-
tion professionnelle, on se donne la possibilité
de belles expériences.






