Les espaces protégés, un cas a part ?

Les statuts de protection des espaces naturels,
domt les zones humides, dans les pays médi-
terranéens recouvrent des réalités exiré-
mement différentes. 11 s'en suit que les profils
des personnels affectés & leur gestion sont
variés.

Dans la mise en ceuvre d'une stratégie de
conservation des zones humides, il est souvent
intéressant de pouvoir s'appuyer sur |'exem-
plarité de la gestion d'un espace protégé pour
développer une gestion intégrée de l'ensembile
de la zone,

La gestion d'une zone humide proégée
requiert un ensemble de connaissances, de
méthodes et de techaiques qui ne sont pas dis-
pensées dans les filidres de formation initiales,
et qui concerne un nombre trop restreint de
personnes pour que se soit développée spon-
tanément 3 ["échelle d'un pays, une offre de
formation qui leur soit adaptée.

De par son importance pour iz mise en ceuvre
de stratégie de conservation et ses spécificités,
ce groupe doit cependant pouvoir disposer, au
niveau national, d'un systéme de formation
cohérent et adapté, A une exception prés,
aucun pays méditerranéen ne s'est doté d'un
tel systéme 2 ce jour. Ces personnels ne dispo-
sent done pour tépondre 3 leurs besoins, que
d'une offre de formation non spécifique, ponc-
tuelle et sans financement organisé.

Il est done important que ces besoins spéci-
fiques des personnels des espaces protégés
soient pris en compte au nivean national.

I sagit de metre en place un sysréme qui
conceme les métiers de Iz gestion des espaces
naturels dans leur ensemble, car les seules
zones humides prolégées ne concernent qu'un
nombre restreint de personnes (par exemple
seulement une centaine pour la France médi-
terranéenne, et probablement lz moirié pour
I'arc méditerranéen espagnol) pour justifier fa
mise en place d'un systéme spécifique.

La formation professionnelle des personnels
des espaces protégés devrait constituer un axe
stratégique prioritaire afin de mettre en place
un Sysiéme organise.

Atitre d'exemple, on peut citer le systéme fran-
¢ais dans lequel les besoins en formation des
sept parcs nationaux, de la trentaine de parcs
régionaux, de la centaine de réserves natu-
relles et des domaines du Conservatoire de
lespace littoral et des rivages lacustres somt
gerés par une fguipe de moins de dix per-
sofnes pour un budget annuel de réalisation
de formations inférieur 4 250 000 ECUL




Outils d’évaluation des besoins :
les référentiels professionnels

Un référentiel a pour vocation de constituer
une référence reconnue 2 partir de laquelle on
pourra mesurer, évaluer ou quantifier des acti-
vités professicnnelles.

On peut définir un référentiel comme un
inventaire descriptif de l'ensemble des activités
réalisées dans le cadre d'une fonction donnée,
el ce pour toutes les fonctions identifiées au
sein d'un ensemble cohérent : organisme, insti-
tution ou branche professionnelle.

Un référentiel professionnel
pour quai faire

Les usages qui peuvent étre faits d'un référen-
tiel professicnnel sont multiples :

* bilan de carriére ;

= recherche d'emploi ;

+ organisation interne de Vinstitution {régle-
ment de conflits, priorité d'action, identifi-
cation des responsabilités ...} .

* gesticn des ressources humaines (gestion
prospective des compétences, recrutement,
mutation interne) ; €1 enfin, formation.

description de fonctions
consiater

identifier les compétence existantes

-~

Dans le domaine de [a formation, [e référentiel
professionnel est un outil qui présente un inté-
rét tant durant sa phase d'élaboration que dans
l'utilisation que I'on peut en faire 4 posterior.
Cet outil permet l'identification des dornaines
ol la formation est nécessaire. [l permet égale-
ment aux commanditaires de la formation de
formuler teur demande en termes de résultats
attendus,aux personnels gui participent 4 l'ac-
tion de formation de préciser leurs objectifs
personnels, et aux spécialistes chargés de
concevoir ef d'animer les activiiés de formation
de mieux construire les programmes de forma-
tion {formation initiale, formation de prise de
poste, formation continue).

Nulle part les activités professionnelles ne sont
figées ; peul-éire moins encore dans le
domaine de la conservation de la nature od les
métiers sont récents. Les fonctions évoluent
dans le temps en raison de 'apparition de nou-
veaux ouwtils et de nouvelles rechniques, des
modifications des missions que doit rempiir la
structure, ef bien sdr de par I'évolution des
individus eux-mémes, Il s'en suit donc que les
deux outils, référentiel descriptf et référentiel
prospectif, doivent éwe sans cesse réadaptés
dans le cadre d'un processus que l'on peut
décrire comme suil

définition de fonctlions
anticiper

idertifier les compéiences
d acquérir

analyser les écarts

proposer les adaptations (nvestissements, organisation interne,
communication, formation, recrutement)



Dans le domaine de I3 formation, on peut dong
résumer l'intérét que représente la réalisation
d'un référentiel en 6 points :

1. Créer une dynamique positive autour
de Ia formation, en permettant 2ux person-
nels de s'exprimer sur leur activité profession-
nelle, en les associant 4 la définition des
formations qui leur seront proposées ultériey-
rement, en contribuant A créer une identité col-
lective de “gestionnaires de zones humides™.

2. Disposer d'un constat détaillé 3 pactir
duguel on poura identifier les différentes
fonctions spécifiques A fa gestion dune zone
humide, ideatifier les similitudes et spécificitds
de différentes structures de gestion, comparer
des fonctions homologues, identifier les com-
pétences qui relévent de la lormation initale
ou de la formation continue.

3. Bepérer les compétences nécessaires i
Iexécution des tiches qui ont &é décrites.

4. Proposer des objectifs de formation qui
correspondent 4 l'attente des perscnnels et aux
besoins de la structure tant zu niveau de la
prise de poste (personnel débutant) que de ja
formation continue {personnel en exercice).

5. Améliorer Ia qualité des formations en
facilitant I'élaboration des cahiers des charges
de chaque formation et en mettant 4 la dispo-
sition des formateurs un document descriptif
qui leur permette de mieux comprendre la réa-
litd professionnelle des personnes 4 qui ils
s'adressent.

6. Clarifier Ia place de la formation par
rapport aux autres outils de gestion de 'évolu-
ton des compétences de la structure {investis-
semenl, organisation interne, communication,
recrutement) €t en s'inscrivant dans un proces-
sus cohiérent plutdt que dans une succession
d'actions ponctuelles et indépendantes.

Le contenu
d’un référentiel professionnel

Un référentiel est un inventaire de capacités et
de compétences, II @ vocation 3 &re uiise
comme document de référence par des utilisa-
teurs variés : personneis de linstitution, équipe
de direction, organismes de formation nationaux
et internationaux, etudiants et candidats 3 un
poste 2 pourvoir, tutelles gouvernementates...

Le contenu du référentiel doit donc &tre orpa-
nisé et présenté de facon homogéne pour faci-
liter le repérage A lintérieur du document et
faciliter les comparaisons avec d'autres réfé-
rentiels.

Un référentiel professionnel est constitué de
deux éléments

» un descriptif des tiches réalisées au moment
du descriptif ou descriptif de fonctions qui
constitue Un constat, une image instantanée de
Factivité professionnelle telle gu'elle existe
dans sa spécificité et sa complémentarité par
rapport aux autres fonctions exercées dans
une mstitution ; et

« un descriptif des tiches futures ou deéfinition
de fonctions qui décrit les fonctions telles
quelles devraient étre, soit au méme moment,
soit dans le futur (analyse prospective de |'évo-
lution de la fonction) et prenant en compte les
objectifs dévolution assignés 4 la structure,

Ces deux outils sont complémentaires et n'ont
de sens que l'un par rapport 4 'autre. Les €lé-
ments que nous Ivons regroupés dans les
pages qui suivent ne doivent par conséquent
gtre considérés, ni comme un descriptif, ni
comme une définition, mais comme un outl
qui peut vous aider a établir et 'un et 'awre -
le descriptif de la situation présente, la défini-
tion de la situation souhaitée.
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Dans la description du contenu d'un emploi,
une fonction est une combinaison d'activités et
de taiches.

Une description de fonction contient générale-
ment les éléments suivanls :

1. le titre de la fonction

2. 1a ou les missions assignées 4 la fonction

3. les activités et les tiches

4. les critéres d'évaluation des performances

5. une description de la situation hiérarchigue
et fonctionnelle

6. des informations d'ordre administratif et
financier

I. Titre

Une fonction est toujours associde 3 un titre,
sans pour autant que ce tire explicite la fone-
tion.

Une méme famille de fonctions peut étre asso-
cige 4 des titres différents selon les habitudes
ou cuitures propres 4 chaque secteur d'acrivité,
tout comme une méme appellation peut conte-
nir des fonctions totalement différentes d'un
contexte 4 un awtre. Un “Conservateur”
n'exerce pas les mémes fonctions suivant qu'il
travaille dans un musée ou une réserve natu-
relle ... De méme, le contenu de la fonction
d'un Conservateur de réserve sera trés différent
selen quil s'agit d'une réserve de 100 ha fer-
mée au public ou d'une réserve de 830 ha
accueillant quelques milliers de visiteurs, sco-
laires et chercheurs, tous les ans. Le titre est
done pius un élément de communication, de
positionnement par rapport 2 Penviconnement
professionnel et socioculturel immédiat, qu'un
élément descriptif d'une fonetion,

2, Mission

La mission décrit de fagon synthétique la
contribution attendue aux objectifs de ['organi-
sation, ¢'est-d-dire [e sens et la finalité de la
fonction,

3. Tdches et activités

Une tiche désigne l'unité élémentaire de l'acte
de travail 3 effectuer.

Les différentes tiches peuvent étre réparties
cntre celles qui sont essentielles el celles qui

s00r accessoires ou marginales au regard de fa
fonction. Une activité désigne une famille de
tiches et s'exprime par un verbe d'action.

Par exemple, “mesurer des niveaux d'eau” est
unte tiche réalisée dans le cadre de Iacrivité
“collecter des données sur le terrain”, ou “assu-
rer fe suivi des parametres physico chimiques
du milieu”.

& Critéres d'épatuation

Les criteres d'évaluation doivent permettre de
mesurer |'efficacité d'un individu dans sa fone-
tion et donc de mesurer I'scart par rapport aux
objectifs fixés,

Un critdére d'évaluation s'&tablit donc sur la
base d'un objectif défini et quartifié pour une
fonction donnée. Un critdre doit donc étre
quantifiable et exprimé dans son contexte, tout
comme un cbjectif. Le cheix des critéres est
intimement lié A celui des objectifs prioritaires
de l'institution, du service,

5. Situation biérarchique et fonctionnelle
Cette partie du descriptif doit situer le poste
dans l'organigramme de [a structure et per-
meftre de préciser la nature hiérarchique (rap-
port “dautorité” ou de “responsabilité™) et
fonctionnelle {rapport de conseil, d'assistance,
de collaboration) des relations internes, mais
également externes. *

Ainsi, pour chaque type d'activité, par exemple
fa surveillance, la gestion des habitats..., on
pourra préciser lorganisation du travail et les
modalilés de contréle de T'activité, Il peut étre
impartant de préciser des &léments particuliers
de l'environnement dans lequel doit évoluer
Vindividu : certaines coatraintes doivent en
effet étre expiicitées car elles induisent des
compélences ou capacités particuliéres. Ainsi
la vie en milieu isolé, I'astreinte de résidence,
la fluctation des rythmes de travail, le pilotage
d'un véhicule tout terrain ou d'un bateau. ..

6 Informations administratives

el financiéres
Cette partie peut préciser les éléments de
rémunération, les moyens mis 3 disposition,
les prérequis nécessaires pour accéder 2 la
fonction (diplémes, certifications...).



Comment réaliser
un référentiel professionnel

Réaliser un référentiel, c'est rentrer dans une
démarche particuliére, démarche qui m'est pas
anodine.

Nous l'avons vu, un référentiel est constitué
d'une premidre étape qui décrit I'existant, puis
d'une deuxidme &tape qui définit une réfé-
rence et qui doit ére considérée comme telle
€t reconnue par les acteurs et [es partenaires.

La phase de description

La phase de description pose le probléme de la
validité du descriptif. Deux options sont pos-
sibles : ou bien le descriptif est realisé par un
individu ou un groupe extérieur 2 la fonction
crudiée (description de 'extérieur) ou bien par
un groupe de personnes exergant la fonction
Etudide.

Aucune de ces deux approches n'est réellement
satisfaisante. Nous touchons en effet d'une part 2
ce que les sciences sociales nomment les “repré-
sentations” individuelles et collectives, et d'auire
part aux interactions entre I'objet de la deserip-
tion et le descripteur qui, en matiére de sciences
sociales, ne sont jamais indépendants puisgu'ils
sont de méme nature : c'est en effel un individu
ou un groupe d'individus qui observe et décrit
les activités d'autres individus.

Faire décrire 2 un groupe de personnes son
activité professionnelle, c'est le faire s'expri-
MET SUT $e5 propres représentations.

“Ce que les représemations collectives rradui-
sent, c'est la fagon dont le groupe se pense
dans ses rapports avec les objets qui [affec-
tent,"(Durkheim, 1895)". Toute représentation
sociale remplit différents types de fonctions,
les une cognitives -ancrer des référents, stabili-
ser ou désmabiliser des situations évodquées-,
d'autres proprement sociales, 4 savoir mainte-
nir ou créer des identités et des équitibres col-
lectifs” (Moscovici & Vignaux, 1994).

Le travail d'investigation des représentations
collectives quiimplique la réalisation d’un réfé-
rentiel peut précisément toucher aux équi-
libres collectifs ; il n'est pas inurile den étre
conscient !

Lapproche que nous proposons est en fait une
solution mixte : c'est le groupe composé des
individus qui occupent un méme type de fonc-
tion qui décrit ses activités, aidé en cela par un
animateur externe dont la fonction est de faci-
liter 1a production en apportant une méthode
de travail au groupe et en garantissant un
consensus autour du deseriptif final. Le facilita-
teur n'est donc pas le descripteur, i est le
garant de la production du groupe.

Le processus est en quelque sore une “opéra-
tiont miroir” durant laquelle le groupe va dessi-
ner sa propre image au travers du facilitateur qui
fair office de miroir, si possible non déformant |

Cette image doit &tre entérinée par les personnes
avant des relations fonclionnelles et/ou hiérar-
chiques avec le type de fonction décrit. Attention
toutefois : il est “tentant” pour la hiérarchie de
vouloir décrire 4 la place du personnel, ce que
fait le personnet. Or le résultat que nous voulons
obtenir, c'est le reflet des activités qui se dérou-
lent dans a realité, et non telles que Fencadre-
ment souhziterait qu'eltes se déroulent...

Cette phase de description doir permettre -

« de proposer 4 l'ensemble des personnels
une vision commune du contenu de chacun
des emplois, de ses responsabilités et de ses
artributions |

d'anaiyser le fonctionnement de son organi-
salion ;

de définir et d'expliciter ce que reguier
chaque rype d'empioi ;

de définir et dadapter les profils-types pour
occuper un emploi, une fonction ;
d'identifier des bescins en formation et de
formuler des objectifs de formation appro-
priés,
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la démarche suivante constituée de neuf
étapes pour réaliser un descriptif de fonction.

1, DefInir et clarifier les objectifs du réfe-
rentlel

Différents acteurs sont impliqués dans le pro-
cessus. [l importe que les objectifs propres 2
chacune des parties soient explicités et connus
de l'ensemble. Plus particuliérement, la mise
en place d'une démarche de référentiel peut,
legitimement, susciter des peurs de la part du
personnel. Un référentiel peut étre utilisé pour
établir des criteres de performance indivi-
duelle et collective, pour étayer des discus-
sions salariates etc. L'ensemble des partenaires
a donc tout 4 gagner 2 travailler dans la clanté,

2. Délimiter le champ de Pinvestipation

II est important de circonscrire le champ de
I'érude en fonction des objectifs, On peut vou-
loir s'intéresser 4 I'ensemble des espaces pro-
téges, queique soit le type de protection ou
I'organisme gestionnaire, si 'une des finalivés
est d'établir un plan de formation pour les per-
sonnels des espaces protégés. On pourra s'in-
téresser exclusivement aux espaces du réseau
Natvra 2000 avec l'objectif de faire évoluer les
compétences individuelles et collectives pour
faire face aux nouvelles exigences de gestion. .
Plus [e champ d'investigation est homogene.
plus le descriptif peut étre détaillé, précis et
donc représentatif.

3. Définir le cabler des charges de étude
et choisir le “miroir”

Le cahier des charges précisera en particulier
les objectifs de chacune des parties prenantes
3 I'érude, le champ de I'éude, sa durée, les
moyens disponibles (financiers, mais aussi
sources d'informations accessibles, procédures
de prise de contact et d'entretiens avec les per-
sonneis, les clauses de confidentialité...)
L'organisme ou le consuitant qui réalise I'étude
doit 4 son tour rédiger une proposition oo il
explicite sa démarche professionnelle, les
méthodes et owtils utilisés et le calendrier de
réalisation,

Les compétences que l'on doit attendre du

miroir, ¢'est-d-dire du consultant, et qui peu-

vent servir A identifier et 3 le choisir sont :

- des compétences d'animation de groupe

- des qualités d'objectivité, d'indépendance et
d'autonemis

- des capacités d'écoute, de synthése ef de res-
titution

Il n'est pas nécessaire qu'il connaisse particu-
ligrement le secteur d'activité. Dans ce cas, il
peut étre bénéfique de créer un randem avec
une autre personne qui, elle, connait ce sec-
tenr d'activité, mais 4 condition que cette per-
sonne n'ait pas de litn hiérarchique avec les
individus concernés par F'émde, ce qui biaise-
rait totalement les résuitats obtenus {critéres
dlindépendance).

Seton les objectifs de 'étude, on lui demanclera
des compétences complémentaires dans des
domaines tels que les plans de formation, l'or-
ganisation du travail ete.

4. Identifler les différentes fonctions

Cette phase permet dorganiser le calendrier
des activités de collecte d'informations. Une
premigre identification des fonctions exis-
tantes doit étre réalisée i partir de l'analyse
d'organigrammes, £'ils existent, ou d'entretiens
préalables.
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5. Grganiser le recuetl des informations
Ti convient de choisir puis de préparer el Lester
les outils qui seront utilisés lors des entretiens
(questionnaires, guides d'entretien, consignes),
de constituer les groupes de personnes par
fonction analysée, et de planifier le déroule-
ment des entretiens {calendrier).

6. Mettre en forme les informations

1l Faut ensuite mettre en forme les informations
recueillies pour chaque fonction en utilisant un
modele de fiche-type organisé par exemple
selon les six rubriques que nous avons propo-
sées. Lobjer de cette étape est d'organiser les
informations de fagon 2 permettre une restitu-
tion vers les personnes qui ont participé aux
entretiens, puis de permettre des “aller-retour”
de ces fiches jusqu'i obtenir leur validation par
le groupe : il faut que le groupe e reconnaisse
dans certe image qu'il donne de lui-méme.

It 'est pas inutile de faire préciser 4 ce stade le
degré d'autonomie dans l'exécution des
tiches.

7. Enrichir I'ébauchbe de référentiel et le
Jaire valider

Diffuser les fiches-fonction, dans un premier
temps A 'ensemble des personnels remplissant
cette fonction, dans un deuxiéme lemps 4
toules les personnes qui ont des relations de
nature fonctionnelle ou hiérarchique avec la
fonction décrite de Fagon 3 enrichir le descrip-
tif. Cela doit également permetire d'identifier
(a) les activités communes i la majorité des
personnes exer¢ant la fonction et {b) les activi-
tés spécifiqgues 4 quelques personnes ou &
quelques structures. Cette étape permet uité-
rieurement de définir des actions de formation
autour d'un tronc commun et de prévoir des
actions specifiques.

Elle doir également permettre de recueillir des
informations sur les tendances : les activités
qui sont stables, qui apparaissent ou disparais-
semt, de comparer la fréquence et fa part du
temps de travail qu'occupe une activité don-
née d'une personne 3 une autre, dune struc-

ture A une autre, ete. Ces informations ne sont
pas intégrées au descriptif mais permettent
d'enirichir 1a réflexion prospective pour réaliser
1a définition de fonction.

Chaque fiche-fonction deit enfin étre validée,
c'est-A-dire acceptée comme constituant le
document de référence.

& Confronier le réféventiel a d'autres
rdférences

1l s'agit ici de faire ressortir les spécificités
propres au secteur d'activité ; par exempie, fa
fonction de secrétaire existe dans de nom-
breux secteurs d'activité ; quelles sont les spé-
cificités de cette fonction iorsquelle est
exercée au sein de l'organisme chargé de ia
gestion d'une zone humide ?

Cette étape permel ainsi de mieux identifier ce
que l'on a coutume d'appeler “la culture d'en-
treprise” sans toujours &tre capabie de lui don-
ner un contenu.

9. Publer et diffuser

Il est fondamental d'assurer la publication et la
diffusion du référentiel. Car ¢'est zinsi que l'on
assure |a transparence du processus.

Ce document devrait pouvoir &tre utilisé par
des acteurs extéricurs 3 la structure (orga-
nismes de formation, tutetle, observatoires des
métiers, etc.). Mais surtout, 'usage qui en sera
fait en interne ne serait pas le méme si sa dif-
fustan externe m'était pas assurée : Nous aAvons
insisté sur l'imporiance de disposer d'une réfé-
rence reconnue comme lelle ef acceptée par
les acteurs et les partenaires extérieurs. Un
document non diffusé n'engage en rien la
structure quil'a élaboré et Pon s'écarte alors du
processus qui copsiste 4 réactualiser un des-
criptif aniérieur 4 la lumiére de nouvelles
orientations et évolutions.
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L'étude qui conduit au référentiel descriptif est
souvent I'occasion de recueillir des informa-
tions qui pourront servir de base 4 des propo-
sitions en matlére d’organisation, de formation,
etc. Ces propositions doivernt faire I'objet d'un
document séparé, intemne 2 la structure, mais
qui doit étre restitué 4 Uensemble de la struc-
ture. Il importe que le climat de confiance qui
s'est installé durant I'étude ne soit pas détruit
par des “rapports confidentiels” qui cblitére-
raient le futur du processus. Rappelons encore
que le processus que nous venons de décrire
est un processus cyclique : nous avons obtenu
une premiére éhauche de description de fonc-
tions, puis un descriptif validé, qui sera de
ncuveau mis 4 jour pour aboutir 3 une pre-
mitre définition de fonction...

Lo phase de définition

ia définition des fonctions est un exercice
prospectif qui doit étre conduit par les équipes
de direction et qui consiste 4 anticiper ies évo-
lutions internes et externes, souhaitées et
contraignantes, qui auront un impact sur cha-
cune des fonctions exercées dans {a structure 4
court el moyen terme, Le résultat de ce travail
doit étre exprimé en termes d'évolution,
dradaptation, de disparition cu d'apparition de
fonctions,

On peut identifier de relles £volutions sous I'ef-
fet par exemple de la prise en compie des prin-
cipes de développement durable par une
administration forestiére, de l'ouverture au
public d'une espace protégé. de {'évoiution de
textes juridiques et réglementaires, etc.

La définition des fonctions doit permettre :

« de réactualiser les programmes de formation
{formation initiale, prise de poste, formation
continue) ;

» danticiper par la formation ['évolution
nécessaire des compétences internes ,

* de prendre en compte les abjectifs d'évolu-
tion dans la définition des profils de recrute-
ment ;

« de disposer d'une référence pour élaborer sa
politique prospective de gestion des res-
sources humaines.

Le processus d'analyse ou d'évaluation prospec-
tive qui conduir, entre autre, 3 la définition des
fonctions, peut prendre différentes formes qui
dépendent étroitement des procédures de fone-
tionnement et de prise de décision propres 3
chaque structure (existence d'une tuteile, de
textes juridiques qui régissent la vie de la struc-
ture, d'un canseil d'administration, d'orientarion
etc.). Au-deld de ces aspeds extrémement spéci-
fiques, la démarche que nous vous proposons
peut 3¢ décomposer ainsi :

1. Définir les oriemations d'é¢volution

Nous venons de le dire, e processus est ici trés
spécifique. Tl peut prendre la forme d'une éva-
luation des performances et du fonctionne-
ment de la structure, d'une note d'orientation
émanant de la tuteile ou du conseil d'adminis-
tration, etc.

Mais il importe 1 ffne el aprés avoir identifié
les causes qui conduisent d cette &volution
{contraintes budgétaires, économiques, socio-
culturelles..., choix stratégiques...} de fixer les
prandes orientations qui structurent I'analyse
prospective. La réflexion peut se structurer, par
exemple, autour des orientations du plan de
gestion, de ceiles dun schéma directeur
d'aménagement ¢t d'interprétation ete.

2 Déclner les orientations en obfectifs
d'évolution par unité fonctionneile

Ces orientations doivert, pour étre réellement
mises en ceuvee, se traduire dans Uactivité de
l'ensemble de la structure. 1l faur identifier
cette évolution de I'activité en fixant les abjec-
tifs dévolution par unité fonctionnetle
(&quipe, service, département, direction..)
fonction de Forganigramme de la structure.
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L'&tude qui conduit au référentiel descriptif est
souvent 'occasion de recueillir des informa-
tions qui pourront servir de base 4 des propo-
sitions en matiére d’organisation, de formation,
etc. Ces propositions doivert faire I'objet d'un
document séparé, inteme 4 la structure, mais
qui doit étre restitué a Uensemble de la struc-
ture. Il importe que le climat de conflance qui
s'est installé durant I'étude ne soit pas détruit
par des “mpports confidentiels” qui cblitére-
raient le Rutur du processus. Rappelons encore
que le processus que nous venons de décrire
est un processus cyclique : nous avons obtenu
une premiére éhauche de description de fonc-
tions, puis un descriptif validé, qui sera de
nouveau mis 4 jour pour aboutir 4 une pre-
migre définition de fonction...

La phase de définition

ia définiticn des fonctions est un exercice
prospectif qui doit étre conduit par les équipes
de direction et qui consiste 4 anticiper les &vo-
lutions internes et externes, soubaitées et
contraignantes, qui auront un impact sur cha-
cune des fonctions exercées dans {a structure 4
court el moyen terme, Le résulfat de ce travail
doit étre exprimé en termes d'évolution,
dradaptation, de disparition cu d'apparition de
fonctions.,

On peut identifier de relles £volutions sous I'ef-
fet par exemple de la prise en compte des prin-
cipes de développement durable par une
administration forestiére, de [Pouverture au
public d'une espace protégé. de 1'évoiution de
textes juridiques et réglementaires, ete.

La définition des fonctions doit permettre :

« de réaciualiser les programmes de formation
(formation initiale, prise de poste, formation
continue} ;

» danticiper par la formation [évolution
nécessaire des compétences internes ,

» de prendre en compte les objectifs d'évolu-
tion dans Ja définition des profils de recrute-
ment ;

« de disposer d'une référence pour élaborer sa
politique prospective de pgestion des res-
sources humaines.

Le processus d'analyse ou d'évaluation prospec-
tive qui conduit, entre autre, 3 la définition des
fonctions, peut prendre différentes formes qui
dépendent étroitement des procédures de fone-
tionnement et de prise de décision propres 2
chaque structure (existence d'une tuteile, de
textes juridiques qui régissent la vie de 1a struc-
ture, d'un conseil d'administration, Jd'orientarion
etc.). Au-deld de ces aspeds extrémement spéci-
figues, la démarche que nous vous proposons
peut se décomposer ainsi :

1. Définir les oriemations d'é¢volution
Nous venons de le dire, e processus est ici trés
spécifique. Il peut prendre la forme d'une éva-
tuation des performances et du fonetionne-
ment de la structure, d'une note d'orientation
émanant de la tutelle ou du conseil d'adminis-
tration, etc.

Mais il importe & fne et apres avoir identifié
les causes qui conduisent 4 cette &volution
{contraintes budgétaires, économiques, socio-
culturelles..., choix stratégiques...) de fixer les
prandes orientations qui structurent I'analyse
prospective. La réflexion peut se structurer, par
exemple, autour des orientations du plan de
gestion, de celles dun schéma directeur
d'aménagement ¢t d'interprétation etc.

2 Décliner les orientations en obfectifs
d'évolution par unité fonctionneile

Ces orientations doivent, pour élre réellement
mises en ceuvre, se traduire dans Iactivité de
l'ensemble de la structure. 1 faut identifier
certe évoiution de |'activité en fixant les objec-
tifs d'évolution par unité fooctionnetle
(équipe, service, département, direction...)
fonction de Forganigramme de la structure.
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3. Dissocler les composanies de chague
objectif

Un objectif d'évolution peut ére atteint grice 3

difféerents moyens, ou “composants” tel que :

- réorganisation {organigramme et fonctionne-
ment),

- investissement en matériels e équipements,

- communication mterne,

- compétences individuelles et collectives.

Cene phase de l'analyse doit conduire 4 identi-
fier les impiications des objectifs d'évolution
en termes de compéleances humaines.

4. Définir les fonctions

Le processus est ici identique 3 celui de la des-
cription de fonction ; mais les verbes daction
qui définissent tiches et activités sont déclinés
au futur !

5, Définir les mesures Q prendre pour

accompagner I'évolution des fonctions
Dans un premier temps il s'agit de communi-
quer autour des objectifs d'évolution de facon
1 créer une dynamique qui assure i‘adhésion
des personnels 2 ce projet collectif, puis de
définir les mesures d'accompagnement, en
particulier celles qui concernent la formation
et qu'il faudra intégrer dans un plan d'action.
Ces mesures sont définies sur la base d'un
constat qui concerne I'écart entre le descriptf
(situaticn présente) et la définition (siluation
souhaitée). {cf, schéma page 153




Eléments de référentiels professionnels

de fonctions-types

exerc€es au sein d’une structure de gestion
d'une zone humide protégée

(Description de fonction)

Avertissement

Comme nous venens de ie voir, la description
d'une fonction est un processus évolutif, dyna-
migue et propre a chaque structure, qui per-
met d'évoluer vers une définition de fonction.
Ce n'est pas un outil figé une fois pour toutes.
Mais surtout, cet cutil présente autant, sinon
plus, d'intérét par la démarche de réflexion et
de concertation qu'il implique pour son élabo-
ration, que par 'usage que I'on peut en faire
une fois le document de synthése produit.

Dans les pages qui suivent, nous présentons
néanmoins des exemples de définitions d'em-
plois couramment rencontrés dans les struc-
tures chargées de la gestion d'une zone
humide protégée.

Ces fonctions sont les suivantes :
- Garde

- Garde-chef

- Gestionnaire-&cologue

Selon la nature et I'importance de linstitution
chargée de la gestion de la zone humide, on
pourra rencontrer bien évidemment d'autres
fonctions telles que les fonctions administra-
tives et financiéres, les fonctions de direction,
d'animation et d'accueil, erc. De méme, une
seule personne peut se voir confier des res-
ponsabilités relevant de différentes foncrions,

Les descriptifs que nous proposons sont issus
d'un long et minutieux travail réalisé pour et
avec le personnel de trois parcs nationaux
frangais.

Neous avons réutilisé ce matérie] de base en y
appornant des modifications, retraits e complé-
menis, de fagon A constituer des descriptifs qui
puissent étre utilisés comme source d'informa-
tion et d'exemple pour les zones humides des
pays méditerranéens. Les éléments descripiifs
rop spécifiquement lids aux contextes institu-
tionnel, juridique et managérial propres a
chaque pays ou culfure, ef 4 chaque type ou sta-
tut de protection, ont éé “lissés™ autant que de
possible. En revanche, les aspects spécifiques
de la gestion patrimoniale d'une zone humide
onl &¢& développés i partir d'un travail d'ana-
ivse réalisé sur des zones humides en France, en
Espagne et en Grége,



Eléments de définition de la fonction
de garde d’une zone humide protégée

1. Titre

Garde, Gardien, Garde-chasse, Garde-moniteur, Garde-animateur, Garde-animateur biologiste,
Guide, Agent technique

2. Mission

Le garde panticipe, sous ['autorité du (chef de secteur, gestionnatre, consgrvatenr.. ), aux activités de
conservation de la nature, II assure la conduite et la surveillance des opérations techniques relatives
4 la gestion patrimoniale et 3 la mise en valeur de |2 zone humide, notamment la gestion de I'eau
(et du péturage). Nl effectue des observations sur le milieu naturel. Il contribue & l'accueil et A l'in-
formation des usagers et du public, Il constate les infractions relatives 3 (au mileu naturel, & fen-
véironnement, d la police des eausx, ...).

3. Achivités ot $aches

Le garde méne des activités de :

1. Surveillance

2. Gestion de la fréquentation et animation

3. Observation, collecte d'informations et activités scientifiques
4. Gestion des habitats et des espéces

5. Maintenance, travaux et aménagements

6. Développement locat

7. Administration

I. Survetllance *

En tant que garde investi de cenains pouvotrs conférés par (Tautonié judictaire, administrative ... |
I'agent veille 4 lapplication des (lofs et réglements..) qui s'appliquent 2 1a zone bumide protégée (..
sur le secteur qui lui est imparti, A ce titre, il est chargé de ;

* parcourir, porteur des marques et signes distinctifs officiels, le secteur qui lui est imparti afin
d'y veiller au respect des textes réglementaires qui le régissent ;

« assurer ung présence sur son secteur, de jour comme de nuit, afin de dissuader d'éventuels
contrevenants ; {erganiser la dissuasion sur son secteur) ;

= informer les usagers de la zone humide (visiteurs, usagers et résidents) sur la réglernenta-
tion en vigueur afin de prévenir les infractions ;

» adapter son itinéraire en fonation des probabilités d'infraction ligées aux saisons et aux acti-
vités délictueuses ;

» constater/verbaliser en cas d'infraction et méme si cette situation se révéle 4 risque
(menaces/intimidations) ;

+ metre 3 profit sa présence sur le terrain pour constater et rendre compte de tout événement
particulier ou anormal (incendie, équipement hydraulique endommagé, crise hyper sutrophe,
mortalité...)

* Les mots ent italigue sont menhonnds d Litre d'evemple.
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2. Gestion de la fréquentation et animation
Le garde informe les usagers sur le milieu naturel et accueille les visiteurs de la zone humide ; il
accompagne des groupes sur le terrain ef produit des outils d'animation.

» Accuelllir et informer :

* animer les groupes de visiteurs ;

» veiller au bon déroulement d'une visite ;

= vulgariser des connaissances scientifiques et techniques afin de s'adaprer 4 la diversité des
visiteurs ;

+ sensibiliser des groupes d'adultes ou d'enfants 1 la conservation des zones humides, et de
la narure en général.

» Accompagner des groupes sur le terrain ;

= faire découvrir les aspects naturalistes et les activités humaines de la zone humide 4 des
groupes constitués et le cas échéant, préparer la visite avec le responsable du groupe.

» Produire des outils d'animation :

= réaliser des photos, préparer €t animer des projections ;
= participer i ['élaboration de plagquettes et documents pédagogiques ;
» réaliser des itinéraires de découverte de la zone humide.

» Former :

= faciliter ou participer 4 des activités de formation se déroulant sur 12 zone humides.

3. Observation, collecte d'informations et activitds scientifigues

Le garde parcourt quotidiennement un secteur déterminé, Cette connaissance approfondie du ter-
rain lui permet d'assurer une surveillance et un suivi réguliers du patrimoine naturel. Ce suivi régu-
lier sur le long terme fournit les donndes n&cessaires aux services qui en ont ka charge, pour évaluer
er analyser les évolutions de ce patrimoineg,

Dans le cadre de cette mission, e garde est chargé par les services scientifiques compétents de :
» Collecter des données sur le terrain :

» dresser des inventaires de la faune et de 1z llare ;

smesurer des parameétres physiques, chimiques et biologiques ;
*recueillic des échantillons ;

= contribuer 3 fa cartographie de son secteur.
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Cette partie du guide n'a donc en aucun c¢as
pour vocation de proposer un mode d'organi-
sation hiérarchique d'une structure de gestion
d'une zone humide, mais vniquement de pro-
poser des éléments de description d'activités et
de tiches fréquemment rencontrées au sein de
structures de gestion de zones humides.

Par ailleurs, la réalisation des activités et tiches
rattachées 3 chaque fonction doit étre planifise
dans le cadre d’'un plan de travail ; ce plan de
travail dont les grandes orientations sont défi-
nies annuetlement, devrait découler du plan de
gestion (généralement quinquennal), élément
de garantie du respect d'objectifs de conserva-
tion et de gestion intégrée.

Le référentiel est done un outil parmi d'autres
de gestion des ressources humaines, en parti-
culier pour le suivi et Pamélioration des com-
pétences. Ce n'est pas un outil de planification
ou d'organisation du travail de gestion.

Pour décrire une fonction de Ffigon aussi
exhaustive que possible, mais sans pour autant
se référer 4 un mode d'organisation et de fonc-
tionnement interne particulier, nous avons
choisl les trois rubriques suivantes :

1. Titre
2, Mission
3. Activités et tiches

Elles doivent étre complétées par trois autres
rubriques de fagon A constituer un outil réelle-
ment opérationnel :

4. Relations fonctionnelles

5. Environnement

6. Nivean de formation et capacités
somhaitables

Pour ces trois dernitres rubriques, il ne nous
est pas paru possible de réunir des éléments
qui soient facilement adaprables 3 la diversire
des contextes dans lesquels sont gérés les
zones humides méditerranéennes,




» Participer A des comptages et suivi de la dynamique de certaines populations animaies :

= participer d des compuages ;
= réaliser un comptage et un recueil d'observations réguliers pour une espéce particuliére ;
* participer 4 des opération de marquage ou de baguage dans le cadre du protocole de suivi.

> Participer au suivi de ia dynamique des peuplements végéraux :

e réaliser des ranseats ;
* réaliser des cartographie de la végé&ation,

» Faciliter le ravail d'équipes scientifiques :

= accompagner les scientifiques sur le terrain ;
= faciliter la logistique et la sécurité de la mission.

4. Grestion des babitats et des espéces

Afin de concourir aux objectifs de gestion patrimoniale des habitats et des espéces définis dans le
plan de gestion, le garde est conduit {de sa propre initiative ou 2 la demande de sa hiérarchie) 2
intervenir sur le miliev ; dans ce cadre il ¢t amené 4 -

> Ajuster les niveaux d'ezu et de salinits

= mettre en place les équipements de mesure des niveaux d'eau &t des débits ;
= refever les mesures de niveau, de débit ;

= mesurer a salinité ;

= utiliser les équipements hydrauliques.

> Assurer [a conduite du bétail wtilisé paur la gestion de la végération :

* surveiller I'état sanitaire des troupeaux ;
» effectuer des soins préventifs et curatifs ;

* assurer la sécurit¢ des troupeaux (prédation, inondation, ou encore apporls complémen-
taires en eau ou fourrage ...} et récupérer le bétail égaré ;

* entretenir les clétures ;
* organiser le parcours et la rotation de piturages selon les recommandations du plan de gestion;
* faire respecter les accords ou conventions de piturage avec des tiers (parcours et densité).

» Metire en ceuvre d'autres techniques de gestion de la végération :

= brilis, coupe, faucardage manuel et mécanique ;
« réaliser des trongonnages, élagages et des plantations d'arbres.
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5. Maintenance, travaux et aménagement
Afin de garantir le bon état des investissements réalisés dans son secteur et de maintenir un niveau
éleve de sécurité et d'accueil, le garde est conduit  :

= identifier et décrire les travaux nécessaires 4 la maintenance des infrastructures ;
= encadrer les travaux réalisés par des personnes extérieures ;
» assurer ['entretien courant des infrastructures d'aceds (routes, sentiers) ;

« entretenir les infrastructures hydrauliques (canaux d'amenée et de drainage, pompes,
vannes et martelidres,.) par des travaux de cumge, magonnerie, mécantque, élecrroméca-
ntque, sotdtire ;

= assurer I'entretien courant des bitiments (centre d'accueil, locaux administratifs, héberge-
ment et logement de fonction) ;

» entretenir la propreté du secteur {plages, plans d'eau ..J ;
* réaliser et mettre en place les équipemenis d'information ;
* mettre en piace et entretenir le balisage sur terre et sur l'eau.

& Developpement local

Le garde peut étre sollicité ou agir de sa propre initfative pour participer 2 d'autres activités. Etant
€N contact permanent aves les auires usagers, le garde est amené 4 jouer un réle important dans les
processus de concentation entre les différents acteurs. Afin de Favoriser l'intégration des activités de
conservation aux activitds humaines avec lesquelles elles sont compatibles, le garde peut étre solli-
cité ou conduit de sa propre initiative 3 :

* participer 4 des réunions d'information, de concertation ou de négociation ;
» contribuer 4 des activitds de caractére traditionnel, culntrel, ou associatif.

7. Administration
Dans le cadre de ses activités, le garde est conduir 3 :

* gérer un budget (carburant, entretien, travaux ...) ;

« gérer des recettes (entrées payantes, amendes . ) ;

* gérer un véhicule ou un parc de véhicules ;

« passer des commandes de matérieals ;

= tenir 4 jour des documenis sanitaires (vaccinations ...) ;

= tenir 4 jour des documents de suivi (comptage ..} ;

+ rédiger des comptes-rendus et dresser un bilan de son activité -
* actualiser son informarion technique et juridique ;

* participer 4 des réunions de travail ou de concertation avec d'aurres institulions et y repré-
Senier sa sbruchure,
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Eléments de définition de la fonction
de garde-chef d’une zone humide protégée

1.Titre

Garde-chef, Responsable de la garderie, Chef de secteur,

2. Mission

Le garde-chef participe, scus l'autorité du (directeur, conservateur, gestionnaire ...), aux activités de
conservation de la nature. H assure I'encadrement des personnels de termin permanents et tempo-
raires (gardes, techniciens et ouvriers). Il réalise et coordonne des actions de surveillance, des opé-
rations techniques relatives A la gestion patrimoniale et 3 la mise en valeur de la zone humide ainst
que des actions de collecte d'informations sur le milieu naturel, d'accueil et d'information des usa-
gers et du public. Il constate les infractions relatives 4 (au milieu nature!, 4 I'environnement, 2 la
police des eaux, . ).

3. Adtivitas et thches
Le garde—chef mene des activités de :

1. Surveillance

2. Gestion de la fréquentation et animation
3. Activitds scientifiques

4. Gestion des habitats et des espéces

5. Maintenance, travaux et aménagements
6. Développement local

7. Administration

1, Survetllance

Dans le domaine de la surveillance, le garde-chef intervient 3 titre individuel et en tant que respon-
sable d'une équipe de gardes,

A titre individuel -

> En tant que garde investi de certains pouvoirs conférés par (l'autorisé judiciaire, administra-
tive...}, il veille & l'application des (lois et réglements...} qui s'appliquent 3 ia zone humide pro-
tégée (...} sur le secteur de sa compétence. A ce titre, il est chargé de

» parcourir, porteur des marques et signes distinctifs officiels, le secteur qui lui est imparti afin
d'y veiller au respect des textes réglementaires qui le régissent ;

* rappeier le reglement i ceux dont I'activité ou le comporiement peuvent conduire 4 #tre en
infraction (péche, chasse, coupe...) ;

= donner des renseignements juridiques et réglementaires 4 ceux qui en foni la demande :

* sanctionner/verbaliser en cas d'infraction méme si cette situation se révele parfois i risque

{menaces/intimidations) ;



» Par ailleurs, sa connaissance des textes juridiques et réglementaires ainsi que son expérience et
sa connaissance du terrain peuvent conduire le gardechef 3 :

» participer 2 la rédaction de certains textes réglementaires 4 la demande des responsables
administratifs concernés ;

= apporter des informations d'ordre juridique et réglementaire aux personnels des différents
services de |'administration centrale, régionale et locale ainsi qu'aux autres partenaires de la
gestion de la zone humide ;

» sensibiliser les représentants focaux du pouvolr judiciaire A la conservation de la zone
humide et des milieux naturels.

> Au titre de responsable d'équipe -

» coordonner les activités des gardes en vue d'assurer une présence dissuasive ;

= assister les gardes si nécessaire pour la rédaction des procés-verbaux ;

= récolter les informations permettant d'anticiper ou de déceler d'éventueiles infractions ;
» organiser des actions collectives pour réprimer les infractions ;

» comptabiliser les différents types d'interventions menées en matigre de surveillance ;

* suivre 1a suite donnée par les autorités aux procés-verbaux ;

= rendre compte 1 sa hiérarchie des évolutions, anomalies, dégradations constatées sur la
zone humide,

2, Gestion de la fréquemation ef animation

» Accueillir ot informer

= expliquer aux responsables politiques, administratifs, techniques ou associatifs la politique
de conservation de la zone humide ;

« répondre par écrit aux sollicitations des demandeurs (universités, stagiaires, groupes orga-
nisés ..J.

> Assurer les animations :

* accompagner des groupes ;
* intervenir dans des écoles pour sensibiliser tes enfanis a ta conservation des zones humides ;

« intervenir dans des cursus de formation.

» Produire des outils d'animation :

« créer des expositions, des documents centrés sur la zone humide et les activités qui s'y
déroulent ;

+ concevoir et réaliser des sentiers de découverte el les équipements qui lui sont liés (obser-

vatoire ...).



3. Activités sclentifiques
En tant que responsable d'un secteur, le garde-chef parcourt réguligrement la zone humide, Cetre
connaissance approfondie du terrain sur lequel il évolue ui permet de faciliter le travail des spécia-

listes.
Dans ce cadre, le garde-chef est amené 3 :

+ connaitre le patrimoine de la zone humide ;

* participer A I'élaboration de programmes ;

+ contribuer A I'élaboration du plan de gestion ;
» assimiler les programmes de suivi ou d'érudes ;

* synthéfiser et vulgariser ces programmes pour les rendre assimilables par les personnels qui
auront 3 y partciper ;

* organiser et répartir le rravail ;

* préparer les activités sur le plan technique et logistique ;

* centraliser les informations et coordonner laction des personnels sur le terrain :

* recueillir et valider les données collectées, les saisir et les restituer dans un rapport ;
* adresser ce rapport au responsable de I'étude/suivi ;

= diffuser et archiver les documents ;

* collecter des données sur le milieu nature! (recensement, identification) -

* organiser des opérations de comptage ;

= capturer {ou réintroduire) des espéces ;

* inventorier et cartographier les miliews végétaux et contribuer 4 Uinterprétation des images
(aériennes, satellitaires ...) sur son temitoire.

4. Gestion des habitais et des espeéces

Afin de concourir aux obijectifs de gestion patrimoniale des habitats et des espéces définis dans le
plan de gestion, le garde-chef est conduit, (de sa propre initiative ou 4 la demande de sa hiérarchie)
d intervenir sur le milieu ; dans ce cadre il est amené 4 .

* contribuer 1 traduire des objectifs de gestion en actions techniques ;

= synthétiser et vulgariser ces objectifs pour les rendre assimilables par les personnels concernés:
* contribuer 4 la programmation des opérations de gestion du milieu :

* préparer les activités sur le plan technique et logistique ;

= centraliser les informations et coordonner I'action des personnels sur le rerrain ;

« organiser er répartir le travail ;

*superviser et contrdler [es opérations ;

= établir des rapports réguliers sur ta réalisation des activités de gestion du milieu

* participer aux réunions du comité de gestion ;

= contribuer 4 I'évaluation et 4 la révision du plan de gestion,
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5. Maintenance, travaux et aménagemenis

= veiller 3 I'entretien des installations, des infrastructures et des &quipements ;

* préconiser certaines réparations et proposer des aménagements ;

= instruire des dossiers financiers et techniques ;

= effectuer un contréle sur le terrain et un controle administratif sur les pigees comptables ;

* participer aux travaux de différentes instances (Plan d'Occupation des Sols, schéma direc-
teur d'aménagement, remembrement ...).

6. Développement local

Etant en contact permanent avec les autres usagers, le garde-chef est amené 1 jouer un réle impor-
tant dans les processus de concertation entre les différents actewrs. Afin de favoriser {'intégration des
activités de conservation aux autres activités humaines avec lesquelles elles sont compatibles, le
garde-chef peut éire soflicité ou conduit de sa propre initiative 4 :

= apporter une aide ou un conseil technique ;
* développer un partenariar avec la population locale ;
® apporter son concours 2 la résolution d'un conflit ;

= enlretenir un contact régulier avec les représentants des différentes administrations cu
groupes professionnels dont le champ de compétence cu d'activitd conceme la zone
humide.

7. Administration

» Encadrer ¢t animer une équipe :

= assurer la circulation de Uinformarion parmi le personnel qu'il encadre ;

* commenter et expliciter l'information ;

* hiérarchiser les priorités ;

* organiser le plan de travail et répartir les tiches entre les différents membres de 'équipe ;
* gérer le budget de son service ;

= vérifier 1a qualité des procédures engagées par ses agents (procés-verbaux ..}

» Rendre compte et évajuer

« rendre compte par écrit de Pactivité se son égquipe de fagon réguliere
* préparer un rapport annuel d'activité ;

* porter 3 [aitention de la direction tout dysfonctionnement ou événement majeur survenant
dans le secteur dont il a la charge ;

+ contribuer 4 I'évaiuation des membres de son équipe el proposer des actions de valorisa-
tion et de formation de ses agents.

K7



Eléments de définition de la fonction
de gestionnaire-écologue d’une zone humide protégée

1.Titre

Conservateur, Gestionnaire, Gestionnaire-écologue, Gestionnaire technique, Chef de secteur,
Régisseur...

2. Mission

Le gestionnaire définit, pianifie et coordonne sous Fautorité de... (Direcreur, Comité de Gestion ..),
la gestion et ia mise en valeur du milieu, dans le cadre d'un plan de gestion qu'll {co-réalise. 1l
assure le suivi et I'évaluation de la gestion patrimoniale. il assure 'encadrement des persannels de
terrain permanents et temporaires (gardes, techniciens et ouvriers).

3. Activités ot tfiches
Le gestionnaire conduit des activités de :

L. suivi des parametres écologiques

2. gestion des habitats et des espéces

3. gestion et suivi de la fréquentation du public et animation
4. relation avec les scientifiques

5. maintenance, fravaux ¢t aménagements

6. développement local

7. administration

8. surveillance

L Suivi des paramétres dcologigques

» Le gestionnaire est chargé de définir et coordonner les opérations de suivi permettant :

- de réaliser, mettre 4 jour et compléter les inventaires des différentes espéces, notamment
celles de valeur parimoniale ;

- de suivre I'évolution des habitats, des paysages et des especes liés aux objectifs du plan de
gestion, et des facteurs influents ;

- d'évaluer réguligrement les résultats de la gestion entreprise et, au besoin, de proposer |z
réorientation ou la modification des opérations choisies, et de sélectionner en lizison avec
les scientfiques/experts les indicateurs pertinents.

> Coordonner les inventaires et le suivi du patrimoine naturel ;

= décider de I'opportunité d'invertaires ou de suivi -

- de la biodiversité (seion ies sites et les objectifs de gestion : formations végétales ; stattons
de plantes menacées ; dénombrement des oiseaux d'edu hivernants ; sites de nidification
d'oiseaux en déclin ; batraciens ; poissons ; libellules : reptiles ; plantes ou andmaux intro-
duits cu envahissants.. ),

- des paysages,

- des facteurs qui influencent la biodiversité : métgorologie, hydraulique, qualité de I'eau....
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= définir les objectifs de l'inventaire ou di suivi envisagé ;
« consulter [a biblicgraphie et les experts pertinents ;
» définir des protoceles de suivi ou d'inventaire.

> Faire réaliser des protocoles de suivi on d'inventaires par des experts :

+ [dentifier les experts ;

» organiser les visites d'expertise sur le site ;

= expliciter et vulgariser [es objectifs de gestion aux scientifiques, et négocier leur contribu-
tion

*» rédiger une lettre de commande ou une convention, &t en suivre 'accomplissement :

+ monter et suivre les dossiers de financement afférents ;

« répartir |e travail de terrain en fonction des compétences, motivations et charges de travail
de chacun ;

» centraliser les résultats dans le respeat des délais ;

* organiser la saisic des données, leur analyse, e leur restitution pertinente par rapport aux
objectifs de départ ;

+ organiser des restitutions publiques des résultats 3 Fensemble des contributeurs ;

* [ransmettre les résultats aux instances extérieurss concernées : auwes partenaires scienti-
fiques, associations de conservation, programmes d'inventaires ou de suivi nationaux ou
internationaux. .

= intégrer les résultats de ces suivis/ inventaires dans I"application du plan de gestion.

2. Gestion des babitats et des espéces

Afin de concourir aux objectifs de gestion patrimoniale des habitats et des espéces définis dans le
plan de gestion, le gestionnaire est conduit 2 intervenir sur le milieu ; dans ce cadre il est amené 4 ;

> Coordonner ou diriger I'élaboration du plan de gestion :

* évaluer le patrimoine et définir les orientations de gestion ;
» décliner ces orierttations en objectifs opérationnels ;
+ traduire ces objectifs de gestion en actions techniques ;

= synthétiser et vulgariser les objectifs de gestion pour les rendre assimilables par les person-
nels concernés ;

* programmer I'ensemble des opérations de gestion du milieu (travaux mécaniques, piturage,
gestion hydraulique, coupe de la végétation...) et de gestion des espéces (réintroduction,
limitation/ contréle, chasse, développement de sites ou de structures de reproduction
(radeaux, plates-formes, flots, nichairs...), nourrissage, délimitation de zones de quidtude ...}

« Consuiter la biblicgraphie et d'autres gestionnaires expérimentés dans les technigues
employer ;

= Monter et suivre les dossiers de financement adéquats.
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= définir les objectifs de l'inventaire ou du suivi envisagé ;
« consulter [a bibliographie et les experts pertinents ;
» définir des protocoles de suivi ou d'inventaire.

> Faire réaliser des protocoles de suivi ou d'inventaires par des experts :

+ [dentifier les experts ;

» organiser les visites d'expertise sur le site ;

= expliciter et vulgariser les objectifs de gestion aux scientifiques, et négocier leur contribu-
tion

*» rédiger une lettre de commande ou une convention, et en suivre 'accomplissement ;

* monter &t suivre les dossiers de financement afférents ;

« répartir le travail de terrain en fonction des compétences, motivations et charges de travail
de chacun ;

» centraliser les résultats dans le respect des délais ;

* organiser |a saisic des données, leur analyse, et leur restitution pertinente par rapport aux
objectifs de dépar ;

+ organiser des restitutions publiques des résultats 3 I'ensemble des contributeurs ;

* ransmettre les résultats aux instances extérieures concemées © aures partenaires scienti-
fiques, associations de conservation, programmes d'inventaires ou de suivi nationaux ou
internationaux. .,

= intégrer les résultats de ces suivis/ inventaires dans I'application du plan de gestion.
2. Gestion des babitats et des espéces

Afin de concourir aux objectifs de gestion patrimoniale des habitats et des espéces définis dans le
plan de gestion, le gestionnaire est conduit 4 intervenir sur te milieu ; dans ce cadre il est amené 4 -

> Coordonner ou diriger P'élaboration du plan de gestion :

* &valuer le patrimoine et définir les orientations de gestion ;
» décliner ces orientations en objectifs opérationnels ;
+ traduire ces abjectifs de gestion en actions techniques ;

= synthétiser et vulgariser les objectifs de gestion pour les rendre assimilables par les person-
nels concernés

» programmer i'ensemble des opérations de gestion du milieu (travaux mé&caniques, piturage,
gestiont hydraulique, coupe de la végétation...) et de gestion des especes (réintroduction,
limitation/ contréle, chasse, développement de sites ou de structures de reproduction
(radeaux, plates-formes, flots, nichairs. ), nourrissage, délimitation de zones de quidtude ...}

« Consulter |2 bibliographie et d'autres gestionnaires expérimentés dans les techniques
employer ;

= Monter et suivre les dossiers de financement adéguats.
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> Coordonner 1z réalisation des actions technicues :

* préparer les activités sur le plan techmique et logistique ;
* rediger les lettres de commande ou les conventions pour les activités sous-traitées (Eleveurs,
entreprise de travaux...), et en suivre I'exécution dans le respect des délais ;

* organiser et répartir le travail au sein du personne! et coordonner leur action sur le terrain ;
= former le persoanel 4 Fexécuticn des nouvelles tiches ;
* organiser le suivi des apérations faites /restant 4 faire ;

* rédiger réguli¢rement les rapports d'avancement, et préparer des présentations oraies syn-
thétiques, pour rendre compte au (Directeur, Comité de Gestion. .. de la réalisarion des acti-
vités de gestion du milieu ;

* préparer les réunions du comité de gestion et y participer.

> Evaiuer et réviser le plan de gestion

3. Gestion et suivl de la fréquentation du public et animation

» Coardonner ou diriger Ie plan d'interprétation de la zone humide
{en concentation avec le Directeur, le comié de gestion...} :

+» choisir Jes publics ;

= locatiser sur le site les zones accessibles ;

* établir les prévisions de |'impact potentiel sur le site ;
* prévoir les aménagements nécessaires

* programmer {'ensemble des opérations d’accueil du public, d'anjmation, de construction
des infrastructures (observatoires, sentiers nature, centres d'interprétation, signalétique..) et
de production de matériel d'information (brochures, expositions...) :

* Consulter la bibliographie et d'autres gestionnaires expérimentés dans les techniques 4
employer ;
* Monter et suivre les dossiers de financement.

> Coordonner la réalisation des actions :

* préparer les activités sur le plan technique et logistique .

* Rédiger des letires de commande ou des convenrions pour les activités sous-traitées
(exposition, brochure, constructions...), et en suivre 'exécution dans le respect des délais ;

* organiser et répartir e travail au sein du personnel ; et,
* former ie persorunel aux tiches nouvelles pour lui ;

* superviser et contrdler les opérations ;

* organiser un suivi des opérations faites/rescant 3 faire.
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» Crganiser le suivi de la fréquentation du public ;

* définir et mettre en ccuvre es procédures de suivi du nombre de visiteurs ,
= définir et metire en ceuvre les procédures de suivi qualitatif des visiteurs ;

* produire régulidrement des synthéses (&crites ou arales) pour rendre compte au (Directeur,
Comité de Gestion...) de la réalisation des activités d'accueil du public ;

= expliquer aux responsables politicpes, administratifs, techniques ou associatifs la politique
de conservation de la zone humide ;

= répondre {par écrit, oralement... aux sollicitations des demandeurs (universités, stagiaires,
groupes organisés...).

» Evaluer et réviser le plan d'interprétation

4. Relations avec les scientifiques
En tant que responsable d'une zone humide, le gestionnaire la parcourt régulidrement. Cente
connaissance approfondie du terrain sur lequel il évolue lui permet de faciliter le travail des spécia-
listes. Dans ce cadre, le gestionnaire est amené 3 ;

« définir les besoins de recherche nécessaires 2 la gestion du domaine, et identifier les colla-
borations et/ou les financements nécessaires ;

= rédiger des conventions et des commandes auprés d'organismes scientifiques pour la réali-
sation d'études pertinentes sur le domaine ;

= négacier avec les organismes scientifiques demandeurs d'un aceés au domaine, inclusion dans
leurs €tudes d'une probiématique “Gestion”, utilisable dans le cadre du plan de gestion ;

* organiser et répartir le travail du personnel impliqué dans la collecte des données de pro-
grammes scientifiques correspondant 4 des objectifs de gestion ;

« synthitiser et vulgariser les programmes de recherche en cours et correspondarnit 3 des objec-
tifs de gestion, pour les rendre assimilables par les personnels qui auront 4 y participer ;

* préparer les activités scientifiques correspondant 4 des objectifs de gestion, sur le plan tech-
nique et logistique ;

= collecter pro-activement les documents issus des ftudes sur le domaine, et les archiver.

5 Maintenance, travanx et amenagements

En tant que responsable de la gestion du site le gestionnaire est notamment chargé de veiller au bon
état des infrastructures et au bon fonctionnement des équipements du domaine : dans ce cadre, il
est conduit 4.

» veiller 4 I'entretien des installations, des infrastructures et des équipements ;

* préconiser certaines réparations £ proposer des aménagements ;

« instruire des dossiers financiers et techmoiques ;

* effectuer un conurdle sur le terrain et un contrdle administratif sur les pidces comptables ;

* participer aux travaux des instances qui concement l'avenir du domaine (Plan d'Occupation
des Sols, schéma direceur d'aménagement hydraulique, routier, touristique..., remembrement).
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6 Developpement local

Etant en contact permanent avec les auires usagers, le gestionnaire joue un rdle important dans la
concertation enire les différents acteurs. Afin de favoriser I'intégration des activités de conservation
aux autres activités humaines compatibles, le gestionnaire peut étre sollicité ou conduit de sa propre
initiative 3 :

» eniretenir un contact régulier avec les représentants des différentes administrations et
groupes professionnels ow associatifs dont le champ de compétence ou d'activité concerne
la zone humide, et les informer.

Et de plus, si cela a un lien avec les objedtifs de gestion, 4 :

¢ apporter une aide ou un conseil technique aux wsagers ;
= développer un partenariat avec la population locale ;
* apporter son concours 4 la résolution d'un conflit ;

dans la mesure ot ces activités sont compatibies avec la réalisation du plan de gestion.

7. Admintistration

» Encadrer et animer une &quipe :

= assurer la circulation de 'information parmi le personnel qu'il encadre ;

+ commenter el expliciter 'information ;

» hiérarchiser les priorités ;

» organiser [e plan de travail et répartir les tiches entre les différents membres de I'équipe ;
= vérifier la qualité des procédures engapées par ses agents (procéswerbaux ..).

» Rendre compte ef évaluer

* préparer un rapport annuel d'activité ;

« rendre compte annuellement et oralement de b1 gestion du domaine (milieux naturels, ani-
mation, budgets...) au {comité de gestion, conseil d'administration...) :

» proposer {a modification ou ia réorientation d'objectifs de gestion ;

» potter 3 l'artention de (la direction, le comité de gestion...) tout dysfonctionnement ou évé-
nement majewr survenant dans la zone humide ;

= évaluer les membres de son équipe et proposer des actions de valerisation et de formation
de ses agents.
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»  Gérer un budget :

« réaliser un budget prévisionnel annuel ;

e rechercher activement des financements extérieurs (partenariats, mécénat, activités
payantes, vente de produits ...) ;

» gérer le budget du site ;

» préparer le bilan financier annuel.

» Représenter/communiquer :

» présenter les expériences ou les résultats de gestion du site dans des conférences ou
réunions spécialisées ;

« intervenic en tant quexpert informel (suivi, gestion des milieux, procédures administra-
tives...) 4 la demande d'autres gestionnaires ;

« enfretenir des contacts avec les organisations locales et territoriales représentatives et les
autorités (&lus, administrations, police, gendarmerie efe.).

& Surveillance

Dans le domaine de la surveiliance, le gestionnaire peut étre amene 4 intervenir 4 titre individuel si
des pouvous de police {ui ont &té conférés par tes autorités compétentes, Ou €N tant que respon-
sable de I'encadrement des agenis de terrain, dont une équipe de gardes , dans ce cadre, Il est
conduit a :

+ coordonner les activités des gardes en vue d'assurer une présence dissuasive ;

» assister les gardes si nécessaire pour la rédaction des procés-verbaux ;

» récolter les informations permettant d'anticiper ou de déceler d'éventuelles infractions ;
= organiser des actions collectives pour réprimer les infractions

« comptabiliser les différents types d'intervention ments en matigre de surveillance ;

e s'informer sur la suite donnée par les autorités aux procés-verbaux.

Par ailleurs, sa connaissance des textes juridiques et réglementaices ainsi que son expérience ef 5a
connaissance du terrain conduisent le gestionnaire 3 :

« cocrdonner la rédaction du réglement du site ;

= apporter des informations d'ordres juridique et réglementaire 4 !'administration, aux usagers
el aux autres partenaires de la gestion de la zone humide ;

» sensibiliser les représentants locaux du pouvoir judiciaire 3 la conservation de la zone
humide et des milieux naturels.
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Utiliser un référentiel

pour détinir une action de formation

La phase d'élaboration du référentiel doit étre
utilisée comme un mement privilégié pour col-
lecter des informations sur les demandes en
formation exprimées par les différents person-
nels. Ceci permet progressivement, et A condi-
tion que ces demandes soient réellement
prises en compte, de faire évoluer le systéme
de formation d'une logique d'offre de forma-
ion (offre établie par la hiérarchie, par les
organismes de formation extérieurs) 4 une
logique de demande #manant directement des
individus concernés.

Mais une fois le référentiel réalisé, il constitue
un outil 2 la disposition des consultants ou des
organismes # qui sera demandée la réalisation
de plan de formation et/ou de modules de for-
mafion,

Lorsque l'on construit une formation (nitiale,
une approche courante consiste 3 procéder
par étapes d'apprentissage jusqu'a ce que I'in-
dividu soit en possession de l'ensemble des
capacités qui tui sont nécessaires pour exercer
son métier en situation professionnelle,

Dans le contexte de la formation continue, les
individus sont déja en sinration professionnelle ;
on peut décomposer une activité donnée en
cherchant 3 identifier les savoirs, les savoir-faire
et les comportements qui permettent de réaliser
cette activité,

Prenons pour exemple une activité tirée du des-
criptif du gestionnaire-écologue d'une zone
humide :

“2. gestion des babitats et des espéces”

Afin de concourir aux objectifs de gestion
patrimoniale des habitats et des espéces définis
dans le plan de gestion, le gestionnaire est
conduit A intervenir sur le milieu ; dans ce
cadre il est amené 4 -

Coordonner ou diriger ['élaboration du plan de
gestion ;
« évaluer le patrimoine et dé&finir les orienta-

tions de gestion ; ..."




On peut décomposer cette derniére tache, ou capacité particulidre que doit posséder le gestionnaire
de la fagon suivante :

Tﬁchcﬁaocomplkaoaaoamnsaewaaa&s(:apadtésrequisesaa

Etre capables de confronter
les différentes stratégies d’acteurs

D,éﬁmr. Etre capable de hiérarchiser
- les orienations des valeurs patrimoniales
de geston

La compétence professionnelie : “Etre capable d'analyser quantitativement et qualitativement 'envi-
ronnement dans ses différentes dimensions patrimoniales”, repose sur les &léments suivants :

Savoir Savoir-Faire Comportement

les différentes dimensions
de la valeur patrimeniale :
économique, cologique,
saciale et culturelle
interaction entre ces
différentes valeurs
textes réglementaires et
listes de référence

les différentes dimensions
d'un conflit (usage,
intérét, compétences)

- identifier les différentes
valeurs patmoniales, les
décrire et les présenter
- identifier les coniflits

- analyser les conflits

- présenter vulgariser et
resfituer l'analyse

- attitude neutre
- attitude d'écoute

A ce stade de ki description, on peut facifement identifier quels sont les éléments qu'une personne
donnée devra acquérir ou perfectionner et qui peuvent faire I'objet d'un objectif de formation,
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