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Monsieur le Président, Mesdames et Messieurs

Depuis juillet 2008, la DGFiP s’est engagée danpronessus d’amélioration des conditions de vigauail.
Dans le cadre de cette démarche des groupes @d av eté mis en place et des intervenants essefiiRES,
CNAM ) ont été sollicités afin d’établir un diagrtieset proposer des solutions.

Alissue de ces travaux divers outils ont été emgplace :

DUERP, Tableau ddBord deVeille Sociale (TBVS )

Espace®e Dialogues EDD )

Guide sur prévention desques psychosociaux

Aujourd’hui, on peut établir dans notre départemempremier bilan du processus d’amélioration aeslitions
de vie au travalil.

Qu’en est il au sein de RDFIP de la Haute-Loire ?

Les conditions de vie au travail des agents seatas améliorées ?

Pour nougeprésentants CGTdu personnel ainsi que pour une majorité d’agentSponse est clairement non.
En effet, depuis quelques mois nous constatons datre département une multiplication des situatide
conflits et de souffrance au travail générées andg partie par certaines méthodes de management.

Cela se traduit par des dépressions, des arrétslimat des demandes de mutation.

Alors que laDGFIP est engagée depuis bientdt cinqg ans dans un smidprocessus d’amélioration des
conditions de vie au travail, la situation a empiré

Permettez nous de vous rappeler quelques passageslu guide sur la prévention des risques psyclaas .
Il'y est indiqué dans le préambule

« la jurisprudence a confirmé la responsabilité demployeur dans ce domaine, en substituant a l'igjaltion
de moyen, une obligation de résultat dans la proi@e de la santé de ses employés ».

Vous ne pouvez pas vous retrancher toujours derl@s problémes personnels des agents qui rejaghir au
travalil.

Nous vous invitons a consulter la fiche 3 — Les sag des risques psychosociaux.

«La souffrance psychique au travail est encore vaiers attribuée a des prétendues fragilités indivelles,
bien que les connaissances scientifiques (épidéagmues, psychologigues, sociologiques) démontrent
clairement qu’elle est d’abord liée a I'organisatiodu travail, en grande mutation depuis une vingtai
d'année, sous linfluence de certaines théories nagériales issues du monde de I'entreprise
(individualisation, «amélioration continue», planiation par objectifs ...).

Nous avons le sentiment que les résultats obtemusatiere d’amélioration des conditions de vie ravdil et
particulierement en matiére de prévention et déigesles risques psychosociaux ne sont pas a keurades
ambitions affichées et de la communication dépldgéepar [EDDFIP de la Haute-Loire que par I&DGFIP.
Ainsi, dans le cadre de la démarche stratégiqueDD#IP de la Haute-Loire sur le theme «comment
promouvoir un dialogue professionnel confiant alecagents» formule les propositions suivantecssle
bien-étre a I'efficacité au travail..., des managgwpelés a évoluer vers un encadrement plus bi¢arveiplus
empathique, plus proche des collaborateurs et naié@ssur le reporting..., 'importance d’'un managetpgus
humain ..., porter une attention constante aux camgitde vie au travail des agents ....

Ses principales qualités sont rappelés dans ledigide 10.

Le role et le positionnement de I'encadrement — peB1cipales qualités d’'un manager :

« L'encadrement se définit par trois activités majes :

1. diriger, c’est-a-dire définir des enjeux, des missiongles priorités ;

2. organiser c’est-a-dire fixer des objectifs adaptés aux moyet gérer les urgences ;

3. animer, c’est-a-dire informer, mobiliser et soutenir so@quipe tout en permettant aux personnels la
composant de développer leurs compétences (formatio



Pour ce faire, 'encadrement ne doit pas lui-mémieeéfacteur de risques. Il doit donc :

- développer des gualités humainesl méme titre que des compétences techniques et@ahagement ;

- intégrer dans les pratigues managérialsprévention des risques professionnels ;

- ne pas étre stressé lui-mémées modes de pilotage de toute la chaine du ngamaent doivent étre adaptés
en ce sens ».

Si nous approuvons la plupart de ces propositiamss rdevons, hélas, constater que celles-ci ne druv
aujourd’hui aucune traduction concréte dans lajuigtidienne des agents.

Au contraire nous avons le sentiment que la sitna8e dégrade particulierement en matiere de msque
psychosociaux.

Nous avons la conviction que 'amélioration desditbons de vie au travail nécessite au sein deGIP et de
la DDFIP de la Haute-Loire une véritable « révolution culturelle » dans lanmeee d’aborder les relations
humaines et les relations hiérarchiques, notamuateguiis la fusion.

Le Directeur Général M BEZARD a d’ailleurs lui mém@nclu son message sur « la pression statistiquae b
formule suivante

« Je souhaite queolh remette de 'humaindans I'accompagnement des agents de@&IP ... ». C'est aussi
notre volonté.

Mais, Monsieur le Président, que veut dire notrelgmational, avant le changement avouerait-illquii avait
pas de I'hnumain dans I'accompagnement des agents GFIP ? Aurait-il lu, voire entendu I'échosde
représentants des personnels qui s’échinent ddyliis lurette & déclamer cette évidence ? Et voémen
épousez-vous cette affirmation qui n’est qu'une&énce ?

Si oui, alors nous allons finir par croire toutes promesses. Le changement est bien pour maihtéhas cela
se sache a défaut de se vérifier.

Rassurons-nous, toutes et tous ensemble. Touena bi
Les représentants CGT en CHS-CT de la DDFIP de laHaute-Loire.
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