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Résumé :

Ce document est un compte rendu du colloque déutest de 6 ans de recherche sur le
développement de la précarité, 'émergence de niesvdormes d’emploi et I'analyse
empirique d’actions de sécurisation des parcouwstepsionnels conduites en partenariat avec
des chercheurs du CREG et les partenaires socratégeon Rhéne Alpes. Trois secteurs ont
été analyseés, le secteur de I'aide a domicileedtesir du tourisme loisirs, les systemes locaux
d’'innovation et en particulier les poles de comnipété. Le travail a montré que des formes de
dialogue social novatrices sont nécessaires, papliquer une pluralité d’acteurs relativement
en amont dans la gestion anticipatrice des paraesssalari€és, que ce soit par une meilleure
structuration de la production de services, unelleuee prise en compte de la dimension
ressources humaines dans la conduite des actil@tpsoduction, un meilleur encadrement des
parcours des salariés. La coordination de cettealfifti d’acteurs par toutes sortes de
conventions, accords-cadres, contrats en bonneuetfarme, labellisation est en soi un
probleme de gouvernance complexe. Ce colloque mipam élargissement des résultats et
une mise en perspective avec deux tables rondesprémiere a fourni des matériaux
complémentaires de I'INSEE et du CEREQ, la secandeporté la vision des organisations
syndicales en Rhone-Alpes (CESER) et les priodtégettre en avant.

Mots clés :
Sécurisation des parcours, dialogue social, téitgouvernance, analyse sectorielle
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l. Ouverture : Cyril Kretzschmar, Conseiller délegué di Conseil régional a la
nouvelle économie, nouveaux emplois, artisanat, €t I'économie sociale et
solidaire ouvre le colloque.

Il excuse Christiane Puthod, Vice-présidente du seorrégional déléguée a l'emploi, au
dialogue et a l'innovation sociale, aux contratgttgiaux emploi formation, hospitalisée suite
a un probleme de santé. Il présente les deux pguga<hristiane Puthod voulait souligner : le
premier concerne le travail fondateur de ce prognarde recherche pour le dialogue social en
Rhéne-Alpes. Depuis 6 ans TUPMF et les partenamesaux, notamment la CGT, la CFDT,
le MEDEF et la CGPME ont ouvert un chantier pounstauire ensemble des réponses aux
besoins socio-économiques complexes. Le deuxiénm porte sur la qualité des travaux
animés par 'UPMF autour de ce projet européenagunpliqué les « quatre moteurs » en
Europe : la Catalogne, le Bade-Wurtemberg, la Ladibaet Rhone-Alpes. Cette recherche a
eu des impacts en Rhone-Alpes en particulier &@ohomie sociale et solidaire. Un élément
novateur est le contrat sectoriel de 'ESS quiranged’insuffler une nouvelle dynamique a ce
secteur d’activité. Dés 2007, les institutionsestdcteurs rhénalpins de 'ESS avaient lancé un
premier Contrat économique Sectoriel, initiativéque en France. Pour la période 2011-2013
la Région Rhoéne-Alpes, L’Etat et la CRESS RhoéneeAlpentendent poursuivre cette
démarche avec un nouveau Contrat Economique S&lct@’iest une occasion unique de
réfléchir aux grands enjeux de ce secteur, segieur lequel les politiques publiqgues ont
fondé beaucoup d’espoir mais qui a aussi engenels@doup de déceptions, en particulier
pour les salariés. Le"3 contrat sectoriel est en cours de négociatiohpetLirrait s’inspirer de

ce travail.

Cyril Kretzschmar met en avant en avant lintérét ld thématique de la journée sur la
sécurisation des parcours sur les trois secteudsést :

- Les services a la personne dont le travail a beguapporté a la réflexion sur le
champ de 'ESS. Il a permis un diagnostic fin dotser, des analyses sur les enjeux
economiques et sociaux, des réflexions sur legiguadis publiques et le systeme de
tarification. On peut noter des progrés dans ldigesles personnes mais il existe de
grosses difféerences selon les employeurs. Il astgortants problemes de gestion de
la charge de travail, des déplacements profesdgruhe pénibilité ...

- Dans le secteur du tourisme loisir, le travail aghda notamment porté sur la
problématique des saisonniers et sur la questida gescarité de ce secteur. Rhéne-
Alpes est une région fortement touristique. 2/3 tdtritoire est un territoire de
montagne, source d'activités touristiques, d’adopeiir le monde entier (la France est
la 2™ destination touristique et Rhone-Alpes Id"2destination en France). Le
probléme est la saisonnalité des activités qui redigebeaucoup de précarité (faible
rémunération, pénibilité, situation professionnekguée). Cette réflexion conduite sur
la sécurisation des parcours de ces saisonnietamment permis une réflexion sur la
mise en place d’'un référentiel social pour lesl&sbments en lien avec les partenaires
sociaux du secteur a la fois dans le domaine duistoe social et du tourisme
conventionnel.

- Dans le secteur des pbles de compétitivité, un atgsctifs était de comprendre
comment le dialogue social se construit ou ne sstoait pas au sein de ces ensembles
nouveaux faits de coopérations inter-structuresgaieplémentarité entre les acteurs,
entre les entreprises, les acteurs de la recheudbleque et privée. Cette interrogation
fait écho au travail des partenaires sociaux emB+ipes autour du dialogue social
territorial (DST) : comment imaginer dans ces espawuveauy, le territoire comme
acteur de coopération économique et sociale ? EmcErle dialogue social est
traditionnellement un dialogue de branche, or k@it professionnelle dépasse ce
niveau et interroge le territoire et le champ iseéetoriel. Ce programme permet




d’éclairer comment dans ces espaces nouveaux quele® péles, pourraient se
construire un dialogue social renouvelé.

L’innovation sociale est un des grands chantiergr ges années a venir au titre des
responsabilités que nous portons ensemble sur kligadion de fonds européens et au
titre de I'attente qu’ont les concitoyens vis-a-glian territoire compétitif et solidaire. Ce
travail, les suites a venir, sont essentiels wisade I'enjeu d'un territoire durable,
socialement et économiquement performant.

. Bruno Lamotte, CREG-UPMF: présentation du programmesécurisation

Bruno Lamotte rappelle que le programme sécurigdténéficie du soutien financier du fonds
social européen, de la région Rhone-Alpes et darkeccte Rhéne-Alpes, ce qui a permis une
grosse accumulation de matériaux sur la sécurisaties parcours professionnels et le
dialogue social en Rhone-Alpes. Il précise quelarjée sera organisée autour de deux temps
de travail : une restitution du travail sur lesidreecteurs d’activité (service a la personne,
tourisme loisir, pble de compétitivité) puis unrgiasement des résultats et une mise en
perspective avec deux tables rondes. La premiéredestinée a fournir des matériaux
complémentaires de 'INSEE et du CEREQ, la secapj®rtera la vision des organisations
syndicales en Rhbéne-Alpes (CESER) et les priogtésettre en avant. Elle sera animée par
Bernard Gazier. La journée sera cloturée par Mamcry (représentant P. Nicolas, Direccte
RA) et Cyril Kretzschmar (Région RA).

Bruno Lamotte présente le programme sécurisatian mrcours professionnel (SPP) et
dialogue social dans les territoires rhonalpins Issr trois secteurs. Il rappelle que cette
recherche a été précédée par un travail de 2000% <ur la précarité et les nouvelles formes
d’emploi qui a produit des diagnostics pousséslasirsecteurs concernés et des analyses
régionales comparatives entre les la Catalognegtabardie le Bade-Wurtemberg et Rhone-
Alpes. Ce travail a évolué vers la thématique d&Rd pour intégrer une perspective plus
dynamique, et porteuse d’enjeux territoriaux eiéacx plus riches. Le travail est parti d’'une
déclaration commune des partenaires sociaux entlRAiee position commune nationale qui
explicitait l'intention partagée de développer uialague social territorial sans caractére
normatif, donc sans bousculer les conventions ciblies, sans procéder a des réajustements
territoriaux qui remettraient en cause les acco@snaux interprofessionnels et les accords
de branche. Cette recherche s’est donc développée cktte logigue mais en sachant les
limites d’'un DST non normatif. Il y a eu égalemene réflexion sur la déclinaison régionale
des outils de seécurisation et une volonté d’étés torienté sur l'action et donc sur
I'expérimentation. Celle-ci s’est articulée surigreecteurs :

- L'aide a domicile : conduite d’une réflexion surfé&gon dont I'offre de service pouvait
se structurer pour agir sur les statuts de 'emglidda SPP (ADEES CGT).

- Le Tourisme — Loisirs : analyse de la situationf@ssionnelle des saisonniers et
construction d’'une typologie a ce sujet, travail $a facon dont la gestion des
ressources humaines pourrait prendre en charge a®®liorations dans
'accompagnement des salariés, réflexion sur um BfSa possibilité de labellisation
des établissements organisant des pratiques pedmen matiere de SPP(C2R-
CFDT).

- Les pbles de compétitivité : mariage de réfleximdicales et de réflexions
universitaires sur I'’économie de l'innovation, kgmmie de la connaissance et son
impact sur les statuts professionnels (Univer§iteDT, CGT).

Deux questions clés se dégagent :




Quelle coordination des acteurs travaillant a la BP

La SPP mobilise une tres grande diversité d’inteawes, d’'acteurs et une multiplicité
d’expériences. Les actions intéressantes en madier8PP appellent des partenariats, des
relations conventionnelles ou contractuelles entregrand nombre d’acteurs. Ceci a pour
conséguence de s'interroger sur le mode de codinlinale gouvernance des acteurs a mettre
en place. Des engagements de différentes natuueseétre mis en ceuvre et on peut des lors
s’interroger sur ce qu’est un bon contrat : quEsgu’'unengagement contractuel au regard de
la multiplicité des formes d’association, commewiléer les actions partenariales appuyees
sur des contrats, comment coordonner les interwesifpour éviter de passer de la complexité
a l'inefficacité ?

Quel référentiel d’action pour la SPP ?

Il faut pouvoir s'orienter entre un référentiel dital et un référentiel plus global, plus
ambitieux, plus riche aussi, puisqu’il porte senkemble des problemes liés a des trajectoires
sur toute la vie professionnelle, il s'intéresda tacon dont les individus peuvent étre appuyés
par des collectifs, des actions syndicales et paaacompagnement du service public.

On a deux modéles qui peuvent se résumer par queatketéristiques clés :

Un référentiel libéral ? Un référentiel institutionnaliste ?
1. Approche par le capital humain [et 1. Approche par les marches
I'employabilité transitionnels et les capabilités
2. Approche par Tlindividualisme des personnelles
choix professionnels bien informés 2. Approche par la solidarité, I'appui

3. Approche assurantielle (Cahuc : SPP sur des collectifs et I'action syndicale
< une assurance chébmage généreuse) 3. Approche par 'accompagnement des
4. Au total une approche francaise des individus dans les parcours de vie
PMT européennes 4. Une approche globale des parcours
amenant a repenser le travail dans|les
temps sociaux

Bruno Lamotte explicite ensuite les instrumentsraeail pour ce colloque :

Les contributions du matin sont reproduites dangpdahette (+ liste des participants).
L’ensemble des contributions est disponible surléaUSB : comptes rendus des séminaires
intermédiaires 2010-2013 sur Pdles, Aide a Domici@minaire de lancement, produits de la
vague 2007-2009 (programme précarité et nouvettadad’emploi), interventions disponibles
dans les tables-rondes de I'apres-midi, princiganaduits et publications des intervenants liés
au colloque.

Il remercie les « travailleuses invisibles » (®gla Amoussou, Cécile Massit) qui ont assuré
la réalisation concrete de I'évenement.

I". Emmanuelle Puissant, ADEES-CREG ; Christine Canale,CGT : Aide a
domicile : agir sur la structuration de I'offre

Plan de l'intervention :
1. Conditions d’emplois et de travail, principaux enje
2. Limites des régulations existantes
3. Dialogue social territorial : quels enjeux?
4. L'égalité des territoires et 'impact des politiquéans I'aide a domicile (AD)




1/Emmanuelle Puissant présente les conditions d@rapde travail dans ce secteur de l'aide
a domicile en rappelant la présence de difficudt@gistiques majeures, probléme politique et
non de « technicien ».

Il y a une homogénéité du profil des salariées (826 salariées) dans I'enquéte emploi de
2011. Profil « personnel »: 98,4% de femmes, moyenrégal’de 46 ans (c/ 40 pour
'ensemble des employés). Profil familial . 15%aatéte d’une famille monoparentale (c/
11%), 33% des conjoints qui travaillent sont ougrig/ 19,5%), faiblesse des rémunérations
des AD non justifiable par I'idée d’'un « salaireappoint ». Profil professionnel : 48% ne
travaillaient pas avant leur emploi actuel. Pares autres (52%), 51% n’ont pas choisi de
quitter leur ancien emploi. Au total il s’agit d'umétier de reconversion professionnelle ou de
mise au travail aprés une longue période sans émplo

Des emplois non qualifiés, émiettés avec une fotebilité prédominent dans le secteur.

Des rémunérations basses (rémunération horairde faibtemps partiel) : salaire mensuel
moyen = 790 euros (c/ 1181 chez 'ensemble desammdg), le salaire horaire est relativement
plus élevé, mais il y a plus de tres bas salain@munérations plus variables dans I'emploi
direct. Le temps partiel est une norme d’emplo3%6des AD (c/ 32% des employés). Le
temps partiel est I'élément majeur de précaritécele emplois (81,5% en CDI). La durée
hebdomadaire moyenne est de 11,4h pour 'emplect{en baisse) / 16,9h pour le prestataire
(stagne), 29% en « sous-emploi » (c/11% des emgjoyé

Une faible qualification, une formation modeste2%6 n’ont aucun diplome dans le secteur
(85% des salariées du PE).

Des conditions de travail dégradées, des risquiegmionnels élevés : des horaires de travail
instables et atypiques, un cumul deénibilités « industrielles »{nuisances chimiques,
problémes, posturaux, charges lourdesy tertiaires »(risque d’agression verbale, réactivité,
injonctions contradictoires).

Malgré un tarissement de I'ensemble de l'activiépuls un an, depuis 2005, c’'est la partie la
plus précaire, individualisée, émiettée de I'empipii se développe (encouragement de
I'emploi direct avec le CESU).

On assiste a un plan de restructuration massifysi¢éme prestataire, qui ne dit pas son nom.
Associations, entreprises lucratives, services ipsibl c’'est le modeéle prestataire dans son
ensemble qui est aujourd’hui remis en cause. Q&snhodéle économique et salarial de
I'emploi direct qui s'impose et qui met le modékegtataire sous tension.

E. Puissant présente deux modeles de relation rdeesalans les services a la personne, la
relation associative et la relation marchande.

En ce qui concerne la relation associative, on a retation triangulaire entre l'usager,
I'association, I'aide a domicile. Elle s’articulataur d’une relation de travail entre I'usager et
I'aide a domicile, une relation de service entus#ger et 'association et une relation salariale
entre I'aide a domicile et l'association. Le seevia un caractére collectif. 1| améne des
relations interdépendantes qu’on peut représeritaida d’un triangle :




Relation de travail

Relation de/travail i Relation de service

Encadrement iﬁlennédial're,

Coordination
e Relation de travail
Re!aﬁ/q de travail (pariois relfton saisriae)

Relatlion salariale

Aide a domiCiIe Associu-ﬁon

La relation se co-construit, se redéfinit sanseesactivité n'est pas prédéfinie intégralement
en amont. La relation de service marchand se é@isetpar une relation bilatérale. Ses
présupposés sont que les services échangés sardaérseraient des produits, 'amélioration
de la qualité se ferait par la concurrence, legses a la personne seraient homogenes.

bY

Elle réduit le service a ce qui se passe dans desiciles privés. Elle implique un fort
encouragement au développement de I'emploi directer CESU. Un produit se vend a un
client, selon une prescription négociée en amota ti@nsaction. Il s’agit de « Faire a la place
de », ou « faire faire » :

Salarice [

Usager/client
& employeur

En ce qui concerne les associations, on assistgedbaisse des financements qui impacte
directement ce qui se situe hors domicile des qdigrs, a savoir les temps de travail
collectifs, les postes de coordination et d’encawdnet et le processus de qualification
(diplébmes). Ces données se traduisent par unisg#atent du triangle qui met en tension le
modele associatif :




Usager

Association

/

Aide a
domicile

2/ En ce qui concerne les limites des régulaticistantes, Christine Canale explique qu’elles
sont interprofessionnelles, sectorielles et natempour la CGT.

Les droits actuels sont rattachés a I'emploi occapétype d'entreprise, ce qui entraine de
fortes disparités. Il n'y a pas de transférabilikgpposabilité des droits acquis dans les
parcours (perte d'emploi, changement d'employedesCCN, de secteur) d'ou de fortes
insécurités et ruptures. Les réalités de l'aideraicile renforcent encore ces limites : emploi
direct / les salariés échappent au cadre collésgifl le code du travail s'applique et encore !),
Il'y a un morcellement, un émiettement, des inémlde droits au vu de la pluralité des
employeurs, des activités, des statuts. On peut damterroger sur la pertinence aujourd’hui
en termes d'égalité, de solidarité et de sécurité ?

La négociation collective dans le périmetre detigprise se heurte aux contraintes externes
(financement dépendant de I'ARS, CARSAT, CG) paipondre aux revendications. La
négociation de branche, si elle est nécessair@ene suffire a répondre aux réalités et aux
enjeux poseés :

- Enjeux de société : qualité emploi / qualité smxv

- Financement : role de la puissance publique.

- Réle des territoires : sur |'offre et la répoase& besoins.

La réflexion syndicale aboutit & une évidence :rpgagner une amélioration du statut des
salariées et sécuriser les parcours professionheigut agir sur le financement et la
structuration du secteur (mode prestataire / seipublic), établir des passerelles, réfléchir en
anticipation sur la prise en charge globale de éasgnne / domicile, réfléchir aux
structurations (structuration EPHAD — MDR - réseaaxté), au maillage territorial, aux
nouvelles offres de services. Il faut construires @envergences, des mutualisations, des
complémentarités, penser aussi territoires et prib&i avec la mise en place d’'un guichet
unique.

La réalité de linterdépendance des champs d'eméion (interrelations entre acteurs
professionnels, acteurs des territoires, et dstitutionnel) pose l'exigence d'une nouvelle
approche transversale décloisonnée pour créeraeeigences. Cela introduit aussi le besoin
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de garanties collectives améliorées pour I'ensendsesalariés de ce champ interprofessionnel
de la santé, du médicosocial, du service publita €enduit a penser une convention unique
et un statut portant des équivalences entre pyti¢ et associatif, permettant de structurer,
d'organiser des mobilités, des transitions, dessguales, en initiant un vrai parcours
professionnel, une vraie promotion et évolutioniaec/ professionnelle ou se conjugue
nouvelles solidarités et nouvelles sécurités.

3/ Dans ce cadre le dialogue social territoriabtesre de nombreux enjeux.

Les conditions de travail et d’emploi sont tres rdéiges dans I'AD (précarité, instabilité,

risques professionnels, pénibilité). Face a ce tabnane multiplicité d’initiatives dans les

territoires se sont développées (pouvoirs pubfiedérations d’employeurs, OS de salariés,
réseaux territoriaux d’organisation), en faisahiypothese que le DST est un levier d’action
territorialisé mobilisable pour agir sur la qualité I'emploi.

On peut s’interroger sur les enjeux, les raigaries effets attendus d’'un DST. Dans l'aide a
domicile, il existe des freins a l'efficacité duattigue social « traditionnel » : un dialogue
social qui ne va pas de soi avec une difficultérpes deux parties prenantes. Pour les
salariées il y a statu quo de la non professiot@atie I'éclatement salarial, etc. Pour les
employeurs il y aéclatement des associations, un compromis entrévbéat et salariat.. Il
existe de nombreuses limites du DS d’entrepriséexeimple de la thématique sur la
gualification est significatif d’'une situation debtocage ».

Peut-on envisager un DST avec employeurs, OS atd&urs pour surmonter ces situations de
blocage ? Le parti pris par la CGT dans ce progrant@ recherche est de créer des
convergences, associer tous les acteurs, initierdémarche de DST, anticiper et construire
des réponses alternatives, conduire un changement.

Ch. Canale présente ce qu'il s'est fait en teded3ST dans l'aide a domicile :

- Avec la CRESS des 2008ans le cadre du contrat sectoriel, il y a eu éatton d’'un espace
régional de DST avec UNIFED, USGERES et les orgdioiss syndicales des salariés ; il y a
eu des expérimentations d’'un dialogue social lecahrdeche avec les acteurs locaux sur la
2eme partie de carriere, la pénibilité, I'inapteiual travail, les licenciements.

- Avec le Conseil Régional et le Conseil Général’eléche en 2011 il y a eu 3FRAU
avec 3 associations Sud Ardeche (SECAFI); Il yrgence par rapport aux difficultés
économiques des associations. Il faut revisitern@deles économiques et mettre en place
une démarche d'anticipation pour une nouvelle edguil territoriale.

Avec I'ARS en 2012l y a eu « critérisation » du fonds d'urgendepeoposition d'une
démarche de progres sur le mode prestataire (&€&AHBl)

- Avec la CARSAT, en 2013 : la CGpréégsenté I'étude sur réalités territoriales Rhotges
sur la nécessité d'une anticipation démographigienis en avant une réflexion sur une
nouvelle péréquation régionale en direction de NAE (- 11 % sur I'enveloppe budgétaire).
Dans ce cadre, SECAFI a produit 3 indicateurs aurdgilité individuelle, la fragilisation en
logement collectif, et la prévention de la fragilit

Avec le CESERtous les travaux issus du programme, les diftéseétudes et recherches ont
contribué a l'avis sur les services aux particslerpréconisations qui en découlent.

On peut noter quelques avancées du DST :

- Une articulation entre les différents niveauxégulation et de négociation.

- Des réseaux d'acteurs constitués.

- Une connaissance partagée du diagnostic, deteseales enjeux poses.

- Des conduites de changement et de préconisatisespen compte (modéle éco des
associations, critérisation fonds restructurationdicateurs).

- Des concrétisations : augmentation des tarificesti

11




- Une nouvelle articulation entre la démocrati®ydinne et la démocratie sociale (CESER /
CODERPA ARS).

- La question de la tarificatiorm fait I'objet de multiples rencontres et concestat
("négociation” avec les Conseils Généraux).

Il existe un véritable enjeu de réussite du DS&sictle ne pas en faire une coquille vide, un
lieu ou se discutent des choses périphériqueswutl foser la question du modele salarial a
faire évoluer sur les questions de salaire, cambtide travail, professionnalisation, garanties
collectives. Il faut réfléchir a comment faire évet le concept concertation et ou négociation.

On peut se demander si la future loi sur l'automosaura prendre en compte ou non les
enjeux, les propositions portées par les démardagsrogres et ouvrir de réelles marges de
manceuvre pour un emploi de qualité et un serviagudété sécurisé.

4/ En ce qui concerne I'égalité des territoirebimipact des politiques publiques de nombreux
enjeux sont a relever dans l'aide a domicile.

Une exigence sociale et sociétale est celle deise pn charge de la perte d’autonomie, des
personnes agées, des familles en difficultés, @gsopnes handicapées. Il y a une forte
inégalité dans les conditions d’acces a ce typesa@wices selon les régions, selon les
départements (étude Sécafi), selon les territditeaux/urbains). Un enjeu fort est celui de la
tarification en lien avec la question du financetngdn peut aussi s’interroger sur les
mutations en cours, les services « d’excellencediversifiés dans les métropoles engendrant
des services de moindre qualité dans les autrewies. Il y a aussi de nombreux enjeux en
termes de politiques publiques dans les servidaparsonne. C’est un secteur au carrefour de
différentes politiques publiques sociales, de I'mmndiscales, etc. Les travaux de la CGT (et
bien d’'autres) montrent que depuis 2005, c’est pilindirect qui est encouragé (via les
exonérations) : un modele salarial et un modelsedeice particulier. Des questions se posent
donc : est-ce un secteur et des activités (socetlamédico-sociales) absorbables dans un
marché des services a la personne ? Ces senadoemtils étre rentables ? Ne doivent-ils
pas étre le fait de la solidarité nationale ? Quelncement ? Derriére, c’est la question de la
prise en charge de nos ainés qui est posée, nssscalie de la place des femmes. En ce qui
concerne le marché de I'emploi, dans la sociétéaates choix a faire entre un modéle
professionnel vs modele domestique, un salariatrsé&ble vs salariat en miettes, etc. On peut
aussi s'interroger sur les orientations pour lad@lelaunay » en préparation.

Débat avec la salle
Questions
1/ Intervention de Esmeralda Arozarena Nazzargnofudépartementale CGT, Ardéche).
Revient sur la situation de I'’Ardeche : 26000 sé&kenviron dans I'Aide a domicile dont 93%
dans les associations (70 % ADMR, AAD 07). 3 Fraut eu lieu, liés a la situation tres
difficile du secteur. Le probleme de la tarificatiest central, c’est la question clé. La question
du financement pose directement le probleme demiités territoriales. En Ardéche c’est le
taux le plus bas en Rhoéne-Alpes, méme si il y aqeelques avancées. Chaque heure
d’intervention met les associations en difficuldans le cadre du projet de loi sur la sécurité
sociale, il faut travailler a un financement saire et national, on ne peut pas tout renvoyer a
'’APA. Sur cette question du vieillissement dewesvsont a travailler : la reconnaissance des
salariés et la réponse donnée a la populationldérage dialogue doit se faire avec les
associations, les employeurs les organisationsicaled mais aussi avec les financeurs
(CARSAT, Conseil pour établir un diagnostic au deel’'urgence en attendant la nouvelle loi.
général, CAF ...). La CGT a demandé une table rondedais de juin avec les financeurs. Il y
a vraiment nécessité d’'une nouvelle loi qui répom@eix nouveaux besoins de la population
et qui suppose la mise en place d’'un financemdittasie national.
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2/ Intervention membre du Ceser
Avez-vous fait une analyse statistique du travaihair dans les services a la personne, quel
est 'impact dans le secteur ?

3/Intervention d’A. Charvet (Aravis)

En ce qui concerne le concept du triangle et deaptatissement, vous parler d’'une relation a
trois mais en fait se joue a deux : entre le s@lati’employeur, entre le salarié et le client,
entre le client et 'employeur, il y a toujours ahsent. C’est protecteur mais avec un angle
mort, alors comment améliorer ce processus ?

4/ Intervention de L. Thoral (CEDT RA)

En lien avec I'intervention précédente, la queséenqui décide quoi dans le dispositif ? Dans
ce secteur, il existe quelques conventions collestimais le fonctionnement avec le conseil
général, la Carsat ... qui décident de la tarifiegtibn’y a pas de respect des accords sociaux.

Réponses

1/ 1l y a eu dans le cadre du programme un trauailla question du travail au noir dans la
mesure ou la loi Borloo a tenté d’expliquer le déppement de I'emploi direct pour
« blanchir le travail au noir ». Cependant des canaigons internationales montrent qu’il n'y
a pas de difféerence structurelle en termes deitrauanoir entre des pays ou I'emploi direct
existe ou pas. Par exemple, 'emploi direct en Belg n'existe pas il y a que de I'emploi
prestataire et il n’y a pas de différence statisidtout en restant prudent au regard des
difficultés statistiques dans ce secteur).

2/ Sur I'aplatissement du triangle, il est biendévit que la relation dans les associations n’est
pas protectrice mais dans le contexte de situatiemploi tres dégradée, il existait une
difféerence selon les employeurs. C’est dans destioes du type triangle qu’on pouvait
observer des facteurs de travail collectif, dagsalgsociations tant qu’il y avait des postes de
coordination et d’encadrement intermédiaire. Maiscala loi Borloo en 2005, il y a eu un
grand pas en arriere.

V. Laurent Coquelin, Diaternis Conseil ; Christian Juyaux, CFDT : Tourisme
loisir : agir par la formation et la labellisation

A/ Ch. Juyaux (CFDT) : les actions réalisées et M@lution de la logique d’action.
Plan son intervention :
1. Une action construite initialement sur les enjeux trhvail saisonnier a partir des
profils des salariés identifiés dans le diagnostic
2. Les résultats des actions engagées
3. Une logique d’intervention re-questionnée et leosgionnement du programme sur la
valorisation des bonnes pratiques RH

1/ Le premier temps de la recherche a porté swerigsix du travail saisonniers. Un important
travail de diagnostic a été conduit.

Les conclusions de ce diagnostic ont mis en avaatcg secteur du tourisme est marqué par la
saisonnalité de l'activité, vecteur de précarid@ans le tourisme et les loisirs, I'activité eselié

hY

aux saisons ainsi qu'a l'organisation de la vieshtravail dans les pays a économie
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développée. Cette demande fluctuante de la clent@lit au long de l'année a pour
conséqguence une gestion des emplois soumise gdamisalité et aux formes les plus flexibles
du travail. On peut dés lors s’interroger sur leofadont ces travailleurs précarisés peuvent
envisager un parcours professionnel ascendantogesecteur.

L’analyse du travail saisonnier a conduit a idestif3 types de saisonniers et donc des
réponses différentes en termes de sécurisatiopeQndonc distinguer les pluriactifs locaux,
les professionnels mobiles et les jeunes en insedociale et professionnelle. La catégorie
« pluriactifs locaux » concerne des gens du pays toavaillent dans les remontées
meécaniques, les pistes ou dans I'hotellerie. Lésidence principale est sur le territoire ou ils
travaillent. Leur demande va étre de trouver quadivité complémentaire on peut trouver
pour vivre toute I'année sur le méme territoire & tatégorie « professionnels mobiles »
concernent des jeunes issus des écoles hotelierdesoécoles de tourisme. lls commencent
leur activité professionnelle souvent par la saisdité dans le secteur du tourisme. Leur
demande va étre liee a des questions de mobiligrgpghique : ou vais-je travailler la
prochaine saison, qui peut m’aider a trouver unlengans un autre territoire ? La catégorie
« jeunes en insertion sociale et professionnetlencerne un trés grand nombre de jeunes qui
démarrent dans le secteur du tourisme par choooatraints par des problemes de chémage.
Leur demande va étre : comment puis-je me profesalser dans ce secteur ?

Suite au diagnostic, les partenaires sociaux dntifié déclaration commune visant & proposer
des pistes d’action pour la SPP. Plusieurs axestintravaillés pour s’inscrire dans cette
dynamique :

- la formation avant saison du personnel d'encadnene proximité pour accueillir et
accompagner les jeunes saisonniers.

- la mise en ceuvre en Rhone-Alpes du passeport deétentes et de qualification des
métiers et emplois de [I'hotellerie-restauration gestenaires sociaux européen
(EFFAT/HOTREC) pour permettre la mobilité dans diEfserentes zones touristiques
en Europe.

- La diffusion d'un jeu vidéo "Par ou passer poueratiu” sur une démarche d’'aide a
I'élaboration de projet personnel et professionpelr les jeunes saisonniers du
tourisme.

En ce qui concerne lI'accompagnement des jeunes lgamnsinsertion professionnelle, la
logique d’intervention de la CFDT a été de construine plateforme d’accueil et de
construction de parcours d’insertion dans les metie tourisme. Des difficultés ont di étre
résolues, comme la construction d’'une ingénieri¢’al#ion, la mobilisation des partenaires
indispensables a l'action (partenaires sociauxraipars de l'insertion, employeurs (accueil
des jeunes en insertion), la recherche de financed®el'action.

En ce qui concerne la professionnalisation de Uledc des saisonniers, la logique
d’intervention a été de garantir un accueil de ituales jeunes saisonniers dans les entreprises
du tourisme en formant les « encadrants des saesnm au management de I'accueil et a
I'intégration des nouveaux embauchés, en initiast apérations de tutorat, en accompagnant
les jeunes dans la construction de leur parcousgegsionnel. Des difficultés ont di étre
résolues, comme la construction d’'une ingénieriéaidion, la prise en charge du codt de la
formation, la mobilisation des entreprises du secte

En ce qui concerne l'outil d’aide a la constructidin parcours professionnel, la logique
d’intervention a été de permettre aux saisonni€&algbrer leur projet personnel et
professionnel en réactualisant un outil ludique Ies parcours professionnels a partir du
logiciel « passer par ou pour aller ou ». Des difiés ont d étre résolues, comme la remise a
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jour du logiciel par les professionnels du touristaeprise en charge du colt de la remise a
jour, la diffusion de I'information aupres des saisiers.

En ce qui concerne le développement des mobiléégmphiques la logique d’'intervention a
été deles accompagner en transposant localement le Pas$&gpopéen de qualification
aupreés des salariés et entreprises saisonniéres.

2/ Résultats

Sur linsertion professionnelle : dés décembre 20LIRI CFDT Rhéne-Alpes et le Comité
Régional CGT en partenariat avec 'UNAT Rhéne-Algamployeurs du tourisme social) et
I'Union Régionale des Missions Locales ont créé plateforme IPM (Insertion -
Professionnalisation-Mobilités) qui a permis cettenée de rencontrer 345 jeunes dont 197
pour une information collective sur les métiergnfations et perspectives d'emploi dans les
métiers du tourisme, et d'en recevoir 115 en aatetndividuels. Cela a conduit a la mise a
I'emploi immédiate de 105 jeunes dans le sectauistiue et d'en former 59 jeunes a l'aide
de CARED (Contrats d'Aide au Retour a I'Emploi Dneafinancés par la région Rhéne-
Alpes) pour des formations qualifiantes en inte@aiet des stages dans les villages de
vacances durant les saisons.

Sur la formation a I'encadrement de proximité fdemation expérimentale "Encadrement de

proximité a l'accueil des saisonniers" s'est teduwe3 au 7 décembre 2012 a Pralognan la
Vanoise, a fait apparaitre que celles et ceux qoiutent les primo-saisonniers étaient des
salariés qualifiés quelquefois chefs de servicas ipau formés au recrutement et a la gestion
des ressources humaines. Leurs demandes sontrdaisilsations psychosociologiques aux

attentes des jeunes qui viennent en saison, Bai@taboration de livrets d'accueil d'entreprise
ou d'établissement pour mieux accueillir les saigas, la maitrise de techniques de

recrutement et de management des ressources hsrpaimecet encadrement de proximité.

Le passeport européen des compétences et de cptadifidu secteur Hotels Restaurants
Cafés (HORECA) a nécessité la définition de 56¢acet 420 compétences professionnelles a
la réception, en cuisine, au service de restaurati@u bar, dans le service des étages, le SPA
et le bien-étre. Cette liste de compétences deraemae annexe du Curriculum Vitae en ligne
(CV Online) publié en 26 langues avec possibilig hlidation des compétences par
'employeur ou a l'aide d'un document (certifica¢ dormation ou d’emploi) publié sur le
portail ’EURES (Réseau européen des serviceseteploi coordonné par la Commission
européenne). A partir de I'hiver 2014, les chercé(gas) d’emploi peuvent publier leur CV et
la liste de leurs compétences pendant 12 semaimds site d’'EURES, avec la possibilité de
prolongation d’autant de temps, pendant lequebké&sices publics de I'emploi ainsi que les
conseillers EURES pourront accompagner les demasdkemplois, les salariés saisonniers
mobiles et les entreprises du secteur pour uneeuesl adéquation des offres et demandes
d’emplois en Europe.

3/ Une logique d’intervention re-questionnée etrdpositionnement du programme sur la

valorisation des bonnes pratiques RH

Beaucoup d’actions ont été mises en place parddsmaires sociaux et les entreprises mais
comment articuler des interventions au niveau settqbranches, entreprises) et des

interventions au niveau territorial ? Cette questiacconduit la CFDT a un élargissement de la
problématique relative a la SPP en glissant deégulpement des saisonniers » a

« I'équipement des employeurs » et a un reposidorent du programme de travail sur la

valorisation des bonnes pratiques.

Laurent Coquelin présente comment la CFDT s’esbsi@pnnée sur la problématique de la
labellisation sociale des établissements du towis@isonnier comme opportunité de lier
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développement économique touristique et qualitéedaploi saisonnier par un dialogue social
territorialisé.

Rappel du contexte :

La question d’'une charte de qualité comme outilédgilation du travail saisonnier s’est posée
en 2012 a la CFDT Rhone-Alpes a I'occasion de lance par I'UT de la DIRECCTE de
Haute-Savoie d’'un groupe de travail réunissanphlesenaires sociaux chargé d’élaborer une
« charte des bonnes pratiques pour I'emploi saisonn Cette « concertation» s’inscrivait
dans le cadre plus global du « Protocole d’objegdur la promotion de I'emploi saisonnier »
signé en 1999 qui visait a mobiliser les acteurslipsi et privés sur des plans d’action sur
différentes thématiques (plans d’action sur laéalet logement, 'emploi) pour améliorer la
situation des saisonniers. Ce travail a débouchérsicharte fin 2012 qui explicite un certain
nombre d’engagements des employdpmtant pour I'essentiel sur le respect des obbga
légales et conventionnelles) des établissementsutisme saisonnier, et des salafiéyauté
dans la relation de travail). Elle est congue pétre souscrite a titre volontaire par les
employeurs et signée par leurs salariés. Impligiaes ce travail, la CFDT Rhéne-Alpes s’est
interrogée sur la pertinence de ce dispositif :

- engagements portant pour l'essentiel sur le respest dispositions légales et
conventionnelles, alors que la qualité du travaiba résume pas au seul respect de ces
dispositions ;

- absence de dispositifs d’évaluation des engagerpests

La CFDT n’a finalement pas signé cette charte.

Pour pallier aux limites de ce type de disposiafCFDT Rhone-Alpes a souhaité ouvrir une
action complémentaire dans le cadre de ce prograpameant sur la création d’'un label social
« emploi saisonnier de qualité ». Une étude danseos a été confiée au cabinet Diaternis-
Conseil portant sur un éclairage sur la structonaties entreprises de la filiere touristique en
Rhéne-Alpes et la structuration de la régulationtidwail saisonnier, la place du dialogue
social territorial et les types de régulation pritek) la possibilité de construire avec les
acteurs de la saisonnalité (Etat, collectivitésales, partenaires sociaux) une action
partenariale portant sur la création de ce labeRle@ne-Alpes. Le questionnement a évolué
d’actions centrées sur l'offre de travail (emplolied des saisonniers) a une action sur la
demande de travail (valorisation des bonnes pragigians les établissements du tourisme
saisonnier). Cela a donc nécessité de compléingmostic (des profils des saisonniers aux
profils des entreprises) d’identifier les secteerdes branches concernés par le tourisme et
plus particulierement par la saisonnalité, de repkés établissements du tourisme saisonnier.

B/ L. Coquelin : labellisation sociale des établissnents du tourisme saisonnier : une
opportunité pour lier développement économique toustique et qualité de I'emploi
saisonnier par un dialogue social territorialisé ?

Plan de I'intervention
1. Point de repére sur le travail saisonnier
2. Action territoriales sur le tourisme en RA
3. Agir sur la qualité de travail dans le cadre d’'UBTD

1/Point de repére sur le travail saisonnier

Approche de la qualité de 'emploi : des précaritgstiples

En ce qui concerne les conditions d’emploi, lepakitions Iégales et conventionnelles ne
sont pas toujours respectées, il y a une partrdpdeartiels importante : 44 % des saisonniers
sont a temps partiel en hiver, un saisonnier suxk @st a temps partiel en été). Le nombre de
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saisonniers est plus important que le nombre d'en{@n hiver 2,26 salariés par emploi, en
été 2,79 salariés par emploi). Le nombre de saistnen hiver est du méme niveau que le
nombre de permanents. Les salariés sont plus jdiénés 60% des saisonniers ont moins de
25 ans. La population de saisonniers est plusniége I'été (+ de 60% des saisonniers). Les
conditions de vie sont également difficiles (proded’acces au logement et aux transports).

Quels sont les secteurs d’activités ?

L’emploi saisonnier est majoritairement mobilisénslde secteur de I'hétellerie-restauration
notamment en été (part importante camping dangdeesr des hébergements touristiques).
L’exploitation des remontées mécaniques mobiligs gle 20% de I'emploi saisonnier sur la
saison d’hiver.

Quels sont les secteurs des établissements dsrwigaisonnier en Rhéne Alpes ?

Une activité est d’autant plus saisonniére qu'eltgploie un grand nombre de saisonniers par
rapport a ses effectifs permanents. Une étudergasta 2007 fait ressortir que les activités les
plus saisonnieres sont celles consacrées aux sgm@ix particuliers : plus de saisonniers que
de permanents dans I'hotellerie et la restauratiorhiver, dans les campings en été, mais
également plus de saisonniers que les permanertigz@ndans les remontées mécaniques.
C’est un secteur composeé principalement de pdttdissements : pres d’'un établissement sur
deux n'a pas de salariés, et 85% des établisseragatssalariés comprennent moins de 10
salariés. Ce sont des établissements localiséspalement dans le Rhone et les départements
de montagne (Savoie, Haute Savoie, Isére). Lawedian traditionnelle est I'activité la plus
importante du secteur (60% des établissements salagés mais moins de 50% de ['effectif
salari€é). Une majorité des salariés de la bransheraployée dans des établissements de plus
de 10 salariés (53% de l'effectif salarié) a I'epiten des établissements de restauration
traditionnelle et les débits de boisson.

Approche de I'INSEE - Etude réalisée a partir d&sDIS (derniére enquéte disponible juin
2013 sur les données 2009).

La méthode pour estimer I'emploi salarié lié arigtientation touristique (emplois indirects
ou induits exclus) combine trois facteurs, le dedréquipement pour le tourisme des
communes, le caractere plus ou moins touristiqueadavité, déterminé au niveau national,
I'étude des variations saisonniéres dans les étatients.
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En I'absence de de statut spécifique « saisonmieFtNSEE a développé une approche ad
hoc, un repérage des activités saisonniéres a plartsuivi de I'emploi quotidien par zone
géographique et secteur d’activité sur une péramleeux ans. Dans les régions touristiques,
des périodes de saisonnalité sont définies a masr« pointes » d’emploi liés aux emplois
saisonniers (haute saison). Ces pointes d’emploi appelées bosses qui sont isolées des
emplois permanents que I'on observe tout au lonigpdaeée appelé socle.

Les régles de rattachement des emplois a I'actigitésme selon I'INSEE :

TYPE DE COMMUNE 1
TYPE bien moyenne peu
D'ACTIVIT équipée ment équipé
E pour le équipée e pour
tourisme pour le le
tourisme tourism
e
100%
touristique
Fortement
touristique partie du partie du rien
socle socle
Moyenneme bo:se bosse rien
nt
sk partie du
touristique Socle
Faiblement bosse rien rien
touristique
Non
touristique rien rien rien

Une réqulation sociale dans le secteur touristégiatée entre une pluralité de branches
Il y a une forte hétérogénéité du secteur. Il yna pluralité de branches professionnelles (30
branches selon I'étude du CEREQ de 2006) avec teamches seulement qui prévoient
spécifiguement une clause de reconduction des atentd’une saison a l'autre (remontée
meécanique et tourisme social) :
- Développement des formations qualifiantes et degubilification dans la branche
«remontées meécaniques »
- Développement de formation spécifique « saisonmidans le secteur de I'hétellerie-
restauration

Un aspect positif est le développement d’actionsfatenation qui tiennent compte de la
spécificité de la saisonnalité, on a donc des mstterritoriales des 3 OPCA du secteur. Les
systemes de formation sont regroupés autour de@BICA principaux :

- FAFIH / hétels, restauration traditionnelle, Délits boisson, Cafétérias, services des
traiteurs, monde de la nuit, casinos/jeux, thakth€sapie,

- Agefos-PME : Commerce de sport et de I'équipememtlalsirs, navigation de
plaisance, hotellerie de plein air, organismesodesme, ports de plaisance, remontées
mécaniques et domaines skiables, thermalisme,)sport

- Uniformation : Golfs, tourisme social et famili&lE.

Il'y a eu une expérimentation du CDII dans 3 brasgbrofessionnelles (loi de modernisation
sociale du 19 juin 2013) dans les entreprises eggaptomoins de 50 salariés (elles peuvent
conclure des contrats de travail intermittents ytesg) 31 décembre 2014), il s’agit des :

- organismes de formation (IDCC 1516), a I'exclusi@s formateurs en langues ;

- commerce des articles de sport et d’équipemenisisies (IDCC 1557) ;

- détaillants et détaillants-fabricants de la comiesechocolaterie et biscuiterie (IDCC
1286).




Dans ce contexte on peut s’interroger sur la placeerritoire sur la question du travail
saisonnier.

2/ Action territoriales sur le tourisme en RA

En Rhoéne-Alpes il y a une pluralité d’espaces #iigues permettant la prise en compte du
travail saisonnier dans les politiques publiqueasitteiales. Il y a des registres d’actions
multiples (voir sur le point le rapport Anicet ler8 (1999) sur le travail saisonnier.

Le territoire envisagé comme un espace pertinergédelation sociale et professionnelle se
situe au carrefour de plusieurs évolutions (Job@o#Y :

- Un mouvement de décentralisation de I'Etat et émdfert de compétences vers les
collectivités locales

- Les transformations de I'action publique avec ulus grande participation des acteurs
publics et privés dans le processus délibératifaes la mise en ceuvre des actions. Le
territoire, comme espace de dialogue social essidére notamment au niveau de la
stratégie européenne pour 'Emploi comme un inseninessentiel de l'efficacité de
I'action publique.

- Les changements des modes de production marquéka phffusion de nouvelles
configurations productives (sous-traitance, réseauxqui dessinent de nouvelles
formes de relations et de coordinations entre prises et acteurs locaux, de nouveaux
rapports entre entreprises et salariés que saisiss® le droit du travail et les relations
professionnelles.

- Les aspirations a une plus grande démocratie loéalketablissement de liens de
proximité qui feraient un contrepoids a la mondiation de I'économie.

Selon A. Jobert, « Au-dela de la diversité des Bmnie dialogue social territorial releve de
deux logiques :

- la négociation sociale territorialisée qui décliee les adaptant, les cadres et les
principes de la négociation collective institutialigée au niveau des branches et des
entreprises. Elle concerne les situations sur kkegile maillage des dispositions
conventionnelles a peu de prise : sous-traitaretéep entreprises.

- La gouvernance territoriale se caractérise patdealité des acteurs engagés (publics
et privés), la diversité des sujets abordés quasgnt les termes de I'échange salarial,
la domination de la logique projet ancré dans Besplocal, I'incertitude juridique des
produits issus de l'interaction des acteurs, Fsdifion de dispositifs hybrides qui
empruntent plus a I'action publique qu’aux relatiafe travail instituées. Elle définit
une voie nouvelle de régulation sociale plus owverte la premiére, mais aussi plus
indéterminée et sans doute plus fragile. L'initiatrevient le plus souvent a un acteur
public (collectivité territoriale, service décetisé de I'Etat) qui occupe ensuite un
réle déterminant dans la conduite du processus ».

En Rhbne-Alpes, le DST sur le travail saisonniesstonstruit d’abord dans une logique de
négociation sociale territorialisée. Cependanta aes expérimentations qui n’ont pas réussi a
s’«institutionnaliser ».

! Le Pors A. « Propositions pour I'amélioration desltuation sociale et professionnelle des travaifiesaisonniers du
tourisme », 1999

2 Jobert A., « Le dialogue social territorial : enlbgique de projection et logique de projet », Cissariat général au plan,
Notes Thomas n°7 — avril, 2004
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On a en effet des expérimentations, en station,rédpilation collective des relations
individuelles et collectives de travail comme paeraple les accords sur les délégueés
syndicaux de site, sur les facilitateurs du trastais les stations (Courchevel 2005, Chamonix
2008-2009). Il'y a aussi des problémes de conecerentre les formes de régulation : on peut
avoir un dialogue social direct entre les partegagociaux ou une médiation des relations
professionnelles par des dispositifs publics (Esaees saisonniers, comme lieu d’information
et de conseil sur les relations de travail). Ont @aissi mettre en avant des problemes de
contestation d’une partie des partenaires sociamte par exemples la remise en cause par
de I'’Accord conclu entre partenaires sociaux locduxVVercors (1994) visant a organiser le
recours au travail saisonnier au travers d'un ebna temps partiel annualisé (refus
d’extension par le Ministere du Travail aprés awgatif de la Commission Nationale de la
Négociation Collective), ou la remise en caus€alebdrd interprofessionnel territorial conclu
au sein de la CPL du Vercors sur le CDII (2012).

Le développement d’'espaces de dialogue sociakaeali s’ancre principalement dans la

territorialisation des politiques publiques :

Territorialisation des politiques publiques de #Efmarché du travail, santé, politique

du logement),

- alinitiative de 'UT Haute Savoie de la Direcd&hdne Alpes : Protocole d’objectifs
sur la promotion du travail saisonnier : une mehiiion des « opérateurs » sur les
conditions de vie des saisonniers : logement, santgloi ...

- Territorialisation des politiques publiques régi@sa volet sectoriel du CPRDFP,
notamment dans le secteur hétellerie restauragilam saisonnier de la région Rhéne
Alpes, et volet saisonnier des CTEF et des CDDRAcaa mise en place d’'une
nouvelle gouvernance en 2011 visant a une meillauggration des politigues de
développement économique et d’emploi-formation,

- Groupe RH Tourisme/saisonnier sur certains teragiauxquels sont invités a
participer les partenaires sociaux.

Dans ce cadre, on peut aussi citer les actiongeswaisonniers des CTEF, que ce soient des
actions de communication (organisation de forum d&mploi saisonnier
(Chablais/Maurienne), promotion des métiers saigoan(Loire), des actions de formation
(favoriser le développement des formations saigsariH (Chablais), développer les CARED
saisonniers (Maurienne, Ardéche), des actions dbilitéo (développement de la mobilité
géographique a I'étranger : articulation avec kEtgdbrme de 'UNAT (Loire), des actions de
sécurisation des parcours des saisonniers (mdhnlisdes acteurs autour de I'annualisation du
travail et le CDIlI (Chablais), mise en place d'uaetion de GPEC Vallée des Belleville
(Tarentaise-Vanoise), développement d'une offresdevices en direction des saisonniers
(Maurienne).

Méme si I'évaluation des politigues publiques ewefa des saisonniers, gu’elles soient a
I'initiative de I'Etat déconcentré ou des colledi®s locales, reste a réaliser, ces initiatives ont
permis d’améliorer la situation des salariés pag mobilisation des acteurs concernés avec
des actions concertées au niveau des conditiongiedeles saisonniers (logement, santé,
transport), de lacces a I'emploi (forum emploi) @tla formation professionnelle (bi
qualification des pluriactifs, pré-qualification’amploi, VAE), de I'acces des saisonniers a
I'information sur la saisonnalité (site internet &3tion Saison, espace saisonnier, actions de
communication sur les droits sociaux, la santé..r). geut se demander si ces politiques
publiques construites dans le cadre d’'une gouvemgarritoriale ne favorisent pas aussi une
sorte d’évitement de la question de la constructi@spaces de dialogue social territorialisé
permettant une confrontation entre les acteursitivadels du dialogue social sur les
conditions concrétes de la mise en ceuvre du tragebnnier ?

3/Agir sur la qualité de travail dans le cadre dR®BT

20




Pour agir sur la qualité du travail saisonnier & ypécessité de construire un DST ayant pour
objet la création d'un label social des établissgseéu tourisme saisonniers. La sécurisation
des parcours professionnels ne peut « se coneratiggiement en « équipant » davantage les
individus en compétences », mais en agissant simgrtient sur « les capacités des individus a
évoluer sur le marché du travail et sur la capadéé organisations du travail a faire le
meilleur usage des compétences et a les entretdenida durée » (Mériaux, 2009). La
sécurisation des parcours professionnels renvom aideux logiques complémentaires, une
logique de structuration de l'offre de travail \nisa développer les capacités des travailleurs
pour qu’ils puissent accéder et circuler sur lescm@s du travail, une logique de structuration
de la demande de travail en développant la capdeséemployeurs sur le recrutement, la
politique de formation, la gestion des ages, legues professionnels ...Pour développer cette
fonction employeur, il faut mettre en place un ladmial. Alors que I'objectif des chartes de
qualité vise principalement a re-légitimer les nesnjuridiques de base liées a la mobilisation
du travail salarial, I'objectif d’'un label socialse plus largement a développer la capacité
d’employeur des établissements et structurer Boffruristique autour d’objectifs de qualité
des prestations, et d’adaptation de l'offre toigist aux évolutions de la demande de la
clientele ou a I'élargissement des segments daetele Il s’agit dans cette perspective de
renforcer la « capacité entrepreneuriale » dediggements au travers d’une internalisation
des fonctions RH. Dans cette perspective, un lsbehl, comme référentiel des pratiques RH
a mettre en ceuvre permet en outre de construirdialogue social prenant en compte les
conséquences d’'un modele économique sur les comslit’emploi et de travail (organisation
du marché du travail, accés a la qualification, stamction de la pluri-activité,
rémunération...).

Cet enjeu appelle des espaces de régulations ispesif Dans le cadre de la mise en place
d’'une labellisation sociale des établissementsaduigme saisonnier en Rhéne-Alpes deux
espaces spécifiques pourraient étre envisagédyeaunrégional en charge de la définition du
référentiel du label et de ses modalités de misesewre (transformation du groupe de travail
« Question Saison »), et un niveau territoires (ETEDDRA...) pour une animation locale de
la démarche. Cet espace autonome de dialogud podaait s'inscrire dans les démarches
de territorialisation des politiques publiques daloppement économique/emploi-formation
en Rhoéne-Alpes. Pour émerger il devra étre soufmmudes dispositifs publics. Il faut
construire un acteur collectif qui privilégie unagique d’actions plus que qu’une logique
d’extension des droits sociaux. Cet acteur cofielctit avoir un intérét commun a agir sur des
sujets qui dépassent les termes de I'échange aal@e sont des démarches d’actions qui
décalent les partenaires sociaux de leurs postuaektionnelles. En I'absence de cadre
prédéfini, la construction d’'un DST s’inscrit nésasement dans la durée a partir de
I'élaboration d’un intérét commun. La pérennisatidépendra de cette construction d’'un
cadre commun.

Débat avec la salle
Questions

1/ Au sujet du passeport européen de qualificatyeat-il eu I'idée de mettre en face des
parcours professionnels. Les parcours sont plugigieur les futures générations il serait bien
gu’il y ait une lisibilité sur ces parcours possibl?

2/ Pourriez-vous développer sur les avancées aetgstaur les formations a I'encadrement, sur
les formations en matiére de gestion des ressohroaaines ?
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Réponses

1/ Sur le passeport de qualification il n'y a pasde travail de mise en correspondance de
parcours existants car les différences entre lgs pant trop fortes de ce point de vue. Par
contre, il serait trés instructif de repérer comtnies choses se mettent en place dans les
différents pays et de mettre en avant les bonregjpes.

2/ Sur la formation a la gestion des ressourcesaimes, il reste beaucoup de points a
travailler. Le tourisme est marqué par le fait dese entreprises du secteur sont des TPE et
gu’il faut donc aborder cette question de I'encatst de maniére collective. Cela suppose de
travailler a un repérage des pratiques puis a $& @ place de dispositifs et d’outils collectifs.
De ce point de vue le rapport au territoire eséhéinant. Il faut mettre en place un label qui
permette d’identifier un horizon de bonnes pratgques fait qu’il s’agisse de petites structures
fait que I'on ne peut pas raisonner sur un marcihérme et que I'on doit s’intéresser a la
problématique de la mobilité sur le marché.

V. Gérard Auffret, C2R ; Laurent Labrot, EDIAS ; Jacqu es Perrat, ADEES :
Pbles de compétitivité : impliquer les salariés etes directions autour des
enjeux des ressources humaines dans les systemésrvation

A/ Bruno Lamotte : I'organisation de la recherche atre TADEES-CGT, le C2R-CFDT,
Edias-IEP et 'UPMF.

Il'y a eu un travail porté par G. Auffret du Centte recherche de la CFDT sur I'innovation
dans les péles et les effets dans les politiquesoduation des entreprises rhénalpines.
L. Labrot a initié, avec un groupe de travail ain SEEDIAS de I'Institut d’ Etudes politiques
de Grenoble, une recherche sur la place de I'Eimiptomation et Ressources Humaines dans
le pilotage des Pdles de Compétitivité. J. Pemmatehtre de recherche de la CGT, 'ADEES
en collaboration avec Emergences a conduit unitrauales poles de compétitivité dans le
contexte de la «Stratégie de Spécialisation Igeatiie » et les enjeux pour le devenir des
activités et des emplois et pour lintervention digale. A 'UPMF, B. Lamotte en
collaboration avec des chercheurs du CREG (V. Jacdroux), du LIG (M. Boudis), avec
'appui de la structure fédérative de rechercheovas) démarre une recherche avec
I'exploitation de la base de données CTRD sur é&sgnnels R&D des entreprises francaises.

Il'y a quatre résultats principaux.

- L'intégration des péles aux politiques de « spésadion intelligente », leur centrage
sur les phases « démonstrateurs industriels » pageestions pour le devenir
industriel,

- les salariés et les comités d’entreprise sont pesikilisés aux pbles de compétitivité
et se heurtent a de sérieux problemes d’'information

- les lieux de dialogue social correspondants restectnstruire, que les politiques de
formation professionnelles sont déconnectées, #oglie social trés limité et les
modalités de GRH peu impliquées dans les entrepridevant des péles,

- les gestionnaires des podles ont besoin d'une dEatian et d’'un appui dans le
domaine des RH pour sécuriser les équipes et kcitéple réalisation des projets.

On peut conclure qu’il n'y a pas de SPP sans desmises en bonne santé dans des systemes
locaux d’innovation efficaces. C’est la base mémeptambule de I'accord SPP de 2009 :
«La formation tout au long de la vie professiommelbntribue a renforcer la compétitivité et la
capacité de développement des entreprises et kmngtin élément déterminant de la
sécurisation des parcours professionnels et defagiion sociale des salariés ».
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Dans ce contexte on peut se demander commentlkeavdala SPP dans une économie qui se
dégrade ? La dépression économique rend les etfertgcurisation des parcours illusoires :
toutes les positions sociales se dégradent danéaamdmie qui ne se développe pas assez au
regard de I'évolution de sa population. Les systeloeaux d’innovation fonctionnent a partir
de projets, de réponses a des appels d'offre. Comnmarantir une promotion sociale
cohérente avec la position affirmée par I'accord2®89 et le risque d’enchainement de
CDD ?

B/ G. Auffret : SPP des salariés dans les entrepas des pbles de compétitivité a partir
d’études dans des entreprises du champ de Plastipgokt de Techtera.

Les pbOles de compétitivité sont des structuresepsds de projets et donc dans des
dynamiques favorisant I'innovation industrielles Bont dans une logique d’anticipation pour
inventer les industries de demain en permettantmise en relation des centres de formation,
des centres de recherche avec les entreprisesluktine se caractérise par la juxtaposition de
deux modeles, celui du passé qui structure le ptéstecelui qui dessine notre avenir. Les
conditions pour y parvenir sont a construire. Emtee deux modeéles, il y a des emplois en
voie de transformation. On est donc dans un enmeorent plein d’incertitudes. Pour
atteindre ce nouveau modeéle, de nombreux changsraent attendus : besoin de développer
les compétences, la qualité du travail. Cela ingaotis les acteurs, y compris les acteurs
syndicaux.

Cette recherche montre comment une recherche-atiaiicale participe a une appropriation
collective pour décider des orientations futuredamiu sur les besoins en termes de
compétences, d’'un nouveau compromis social, d'une/glle organisation du travail, etc...
cette intervention restitue les principaux résaltdtune étude sur deux filieres et deux
territoires : le textile dans la Loire et le Nosgte et la plasturgie dans I'Ain et le Haut Bugey
(Plastics Vallée). Le postulat de départ était kpssor industriel oblige les acteurs politiques
et économiques a investir dans un emploi de qualigment essentiel pour développer une
valeur ajoutée. Pour cela trois leviers sont acthes : la formation professionnelle, les
conditions de travalil, les relations sociales.

La démarche a consisté a prioriser une démarchguiéte auprés des instances du personnel
(enquéte par questionnaires et analyse des comgndsis des CE), de I'enrichir avec des
données statistiques sur les entreprises et d’'nalyse de la littératufeCe travail a croisé
différentes sources d’information qui a permis dartun diagnostic privilégiant le contenu de
la « boite noire » et de mettre en ceuvre une adeosocialisation des acteurs autour d’enjeux
socio-eéconomiques (réalisation d’'un colloque a tS@mamond pour partager les informations
et restituer les informations auprés des acteursd@mniques et politiques du territoire) pour
permettre une acculturation des différents acteurs.

Les résultats de I'enquéte :

Les 23 entreprises visitées entre 2011 et 2013 mumtipalement des entreprises familiales.
Il'y différents types d’entreprises :

- des entreprises avec des fonds d’investissemgnorg des objectifs de rationalisation a
court terme,

- des groupes industriels dont on peut s’intenrage la valeur ajoutée de l'unité productive
sur le territoire rhénalpin. Se pose donc la qoestie la stratégie de développement du
groupe sur un territoire et des compétences colectiées a un territoire et a I'attractivité de
I'unité pour le groupe,

* Le C2R a bénéficié de I'apport du travail de H. Behidhns le cadre d’un stage de master 2 puis tlesa financée par
ARC 8.
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- des entreprises familiales avec différents enjaetui de la transmission de I'entreprise,
celui de la gouvernance, celui de la capacité dwation, de recherche et de développement.

En ce qui concerne I'emploi, on note une chute’@mploi industriel. Les entreprises qui
restent sont celles qui se diversifient ou qui eme politique d’investissement en recherche
développement qui permet une réactivité par rapguortproduits et qui associent les salariés a
la stratégie de I'entreprise.

En ce qui concerne le regard des salariés surdes gle compétitivité, sur Plastipolis, la
relation est floue, les salariés ne sont pas inésrigle I'association de leur entreprise a un
projet de recherche. Il y a une volonté de confidété des entreprises. Cela réinterroge la
place du dialogue social dans la recherche de olgweient économique. Cela pose aussi la
guestion du sens de l'agir commun entre une ernseem@t un pdle sur un territoire. Pour
Techtera, les entreprises, dont les salariés ceserdi le lien avec le pdle de compétitivite,
sont celles qui se développent (ex de I'aéronaejidLe lien avec un pble permet dans ce cas
un appui aux politiques d’innovation et de divacsifion des entreprises.

On a donc deux pbles et une combinaison des logiglimnovation avec soit une
identification des compétences collectives deseeniges, pour les relier a des appels d'offres
de secteurs différents obligeant I'entreprise detigpper une nouvelle activité (en dehors de la
trajectoire technologique habituelle), soit le lkament de programmes spécifiques de
recherche de produits (plutdét Techtera) ou le lamese de projets de recherche cleantech
(Plutét Plastipolis).

En ce qui concerne la formation professionnell@ales pratiques hétérogénes en lien avec la
taille de I'entreprise. Il y a un déficit de sawvaire en matiére de gestion des ressources
humaines dans les petites entreprises. Dans ceswdsut, il y a peu dentretiens
d’appréciation avec les salariés donc pas de Wec & plan de formation. Les demandes ne
sont pas prises en comptes. De plus il y a un itéfimformation, les salariés n'ont pas
connaissance des offres de formation. Les formatmour les ouvriers sont essentiellement
des formations a I'adaptation au poste de travaides formations « sécurité », peu sur le
développement de nouvelles compétences. On a unegsws de rationalisation des
organisations de travail avec le développement di&wmarche qualité, démarches Lean
(principalement pour réaliser des gains de proditétet baisser le colt du travail) et non pour
améliorer le produit (variable selon les entrem)ise€Ce processus tend a développer des
compétences transversales et a réduire la spatiatisce qui peut nuire dans des démarche
d’'innovation. Il manque une formalisation des cétepces acquises ce qui génére des
difficultés pour transférer ses compétences daamstis situation de travail, intégrer un savoir
théorigue dans sa pratique professionnelle, de nggrilenanque une validation extérieure ce
qui entraine des difficultés pour valoriser persgll@ment son savoir-faire (pas de valorisation
individuelle ou collective, pas de VAE). Il n’y ap de lien entre formation professionnelle
des salariés et logique d’innovation des polesomepetitivite.

En ce qui concerne les conditions de travail, ont pmnstater une dégradation liée au
vieillissement des populations salariées, a lisifgcation du travail a la difficulté de
repositionnement professionnel dans un contexteatl@nalisation des process de travail. On
voit le développement des postes d’intérimairasmodification des normes de production. Le
parc machine est parfois vieillissant ce qui gavoquer des augmentations des horaires. On
a aussi une évolution du rdéle de I'encadrement rdeimité qui ne joue plus son réle de
remontée d’informations et d’interface entre laduction et le bureau des méthode qui
entraine une perte de lien entre production ettégia de I'entreprise, une perte de

I'apprentissage organisationnel.
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En ce qui concerne les relations sociales ellesmgnt fortement des acteurs, de leur volonté
et connaissances, du positionnement au sein delaede valeur de la filiere, de la taille de
I'entreprise (obligations Iégales, pratiques roddes relations sociales). Elles sont parfois
dynamisées par une articulation du dialogue emtteeprises, filiere et territoire. De ce point
de vue I'exemple de la commission paritaire du Hawgey est significatif, on y trouve une
véritable gestion territoriale des emplois et dampetences. Cependant cela pose la question
de l'articulation des lieux de négociation.

Les demandes des salariés portent sur la nécedsitérepositionner I'encadrement
intermédiaire pour mieux identifier les besoinsdéfinir les accompagnements adaptés. lls
soulevent aussi le besoin de développer un soatirpetites entreprises en ce qui concerne la
fonction RH. L’ANI de juin 2013 sur la qualité deevau travail pourrait constituer une
opportunité pour développer une qualité de I'emptpiestionner le travail en négociant
I'égalité professionnelle sous les angles accés fariation professionnelle et amélioration
des conditions de travail.

Pour conclure, le travail réalisé met en avant émessité de développer les capacités
d’'innovation industrielle en favorisant la formaticaux métiers de I'entreprise, et pas
uniguement sur les fonctions supports, en réhabié réle de la formation individuelle dans
la montée en compétence collective de I'entrepeselonc dans les capacités d’'innovation.
L’avenir industriel se joue aujourd’hui avec la niliglation des plans de formation
professionnelle dans les entreprises. Le développedes capacités d’innovation industrielle
passe aussi par le renforcement de la compléniténtirs acteurs entre les territoires et les
filieres. La notion d’engagement doit étre partagetre partenaires sociaux (application des
lois, des accords nationaux et régionaux) : il &l#r d’'un engagement autour d’un texte a un
engagement dans sa mise en ceuvre et objectivatuation des politiques publiques, des
politiques économiques et sociales définies pap&tenaires sociaux. On peut s’interroger
aussi sur les liens réalisés par les acteurs et lmrganisations) entre les CTEF et les COEF
dans les territoires. Dans ce cadre, il semblelgsi@ommissions paritaires locales soient le
lieu pertinent pour décliner les engagements desiares sociaux.

C/ L. Labrot : pbles de compétitivité dans I'espac&hdne-Alpes : la place de 'Emploi, de
la Formation et des Ressources Humaines

L. Labrot présente le travail la démarche univangt conduite par Edias sur I'objet péle
depuis plusieurs années.

Dans le cadre du premier programme, un travaibhcgie et de comparaison internationale a
été conduit et publié dans deux chapitres danyiage collectif coordonné par B. Lamotte et
C. Massit en 2010 « Pour une seécurité professinnBouveaux dialogues, nouveaux
espaces ». Le premier chapitre portait sur la icnéates pbles en France sous l'angle socio-
economique, le second chapitre était consacré aomparaison des poles de compétitiviteé
entre le Bade-Wurtemberg (« kompetenznetzen »),Ldabardie (« nouveaux districts
industriels »), la Catalogne (« clusters »). Cedilaa mis en avant une participation financiere
des pouvoirs publics francais plus généreuse que b trois autres régions, ainsi qu'un
déficit en matiere de régulation sociale. Le cahsi’'un manque d’enquéte sur les stratégies
des podles en France, sur la gestion des ressdunegines s’est également imposé.

Dans la derniere phase du programme sécurisatiOil{2013) un travail d’enquéte

spécifigue a Rhbne-Alpes a donc été conduit pamrEdlEP Grenoble). Une derniére
actualisation des données est en cours. Ce tragadl publié au Presse Universitaire de
Grenoble en 2014.
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Quelques chiffres :

Sur les 13 pdles (en comptant les pbles inter-riagir), 10 pbles ont accepté de participer a
I'enquéte. 3 ont refusé, I'un a évoqué un déparDdlégué Général non remplacé, l'autre n'a
jamais répondu malgré les relances, le derniemplsment refusé.

Un pdle de compétitivité a plusieurs valeurs ajesi@ine valeur réseau, une valeur ajoutée en
termes d’innovation aupres des PME (conseils, apagmements). Il permet de coordonner et
d’'informer les différents acteurs. En ce qui canedes pdles interrégionaux, on a en plus de
la coordination entre les régions (EDEC de la B&dACA). Un pdle a par a ailleurs une
valeur intrinseque qui est de créer de I'emploiisvie ce point de vue les données ne sont pas
tres claires.

Sur la formation professionnelle 'enquéte fait agitre quatre situations qui correspondent
aux caracteristiques des filieres et a leurs petsgs en matiere d’emploi et de dialogue
social au sein des entreprises :

- Haute qualification et compétences additionnellss: demandes de ces podles sont
orientées vers de la tres haute qualification et des compétences qui peuvent étre
obtenues via des universités d'été, des séminapésialisés, des accords avec des
écoles d’ingénieurs. La relation a la formationfessionnelle s’établit a travers la
recherche de compléments en qualification pourclesrcheurs, voire a travers des
réflexions sur le recrutement sur des emplois $gécifiques (il s'agit de trouver
« l'oiseau rare ».

- Spécialisations des cursus existants et compéterithionnelles : on est ici sur des
poles qui affrontent des manques de main-d’ceuvns turs filieres. Ces problemes
portent souvent sur des postes de technicien,sp@meable maintenance. La relation
a la formation professionnelle passe par des asardc des lycées et etablissements
universitaires, type IUT, par la formation des fateurs pour les compétences
additionnelles.

- Activité réduite en formation : on a des péles mjont pas de besoins trés précis et qui
vont développer généralement quelques formations pé&pondre a des demandes
ponctuelles comme par exemple le management coriahdra relation a la formation
professionnelle passe généralement par la branatfespionnelle et donc par les
OPCA.

- Positionnement tardif : on trouve ici des péles sgiisont positionnés il y a peu de
temps sur la formation. La logique est de répomare demandes mais également de
bien figurer dans les évaluations. La relation #olaation professionnelle passe par
I'organisation par les poles de sessions de foonale tout type, mais également par
des formes d’enseignement a distance, de formatiotinue ...

En ce qui concerne la création d’emploi par leepd@n trouve une certaine homogéneité dans
I'approche des pdles interrogés. La grande majaitélignent des effets positifs directs
(chercheurs) et indirects (applications dans le aloen industriel) sur I'emploi, mais
également de maniére moins précise les perspeativels matiére. En termes d’emplois
directs on peut estimer a une centaine les emgpiées. Plusieurs pbles ont évoqué la création
directe d’emplois de chercheurs et techniciensg a&galement les effets positifs des créations
d’entreprises engendrées directement par les @djvbrevets déposés. En moyenne, la
fourchette a ce niveau se situe entre 30 et 150loisnde débat porte sur la création
d’emplois indirects tres difficiles a évaluer. eyt s’agir du restaurant a c6té du pole, de
I'officine de reproduction etc. On a aussi une gseldéfensive des pbles selon laquelle les
emplois sont préservés grace a leur présence dernitoire, s’ils n’étaient pas la la situation
serait bien plus grave : la logique est de soaligjue le pdle assure la cohésion d’un réseau,
orchestre les dynamiques autour de la recherchanewation, et figure donc comme la
meilleure réponse aux groupes en particulier égengui voudraient délocaliser la recherche
et donc I'emploi. Plusieurs calculs soulignent tpgualité de la recherche sur les territoires
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constitue aujourd’hui I'argument majeur pour prgserune partie de la production et sous-
traitances en France. Plusieurs poles ont sorti aiéffres supérieurs a 10 000 emplois
maintenus.

Ce qui retient l'attention et mobilise les réflems) ce sont les ruptures technologiques. Une
majorité de pdles ont évoqué des ruptures techitgpleg a venir comme constituant les

principaux gisements d’emplois. La logique est remulement de pouvoir faire face a

certaines demandes bien spécifiques, mais égaledeemroiser selon les cas les intéréts
industriels avec des technologies émergentes.

Technologie Innovation Besoin
Voiture Convergence énergig/ Techniciens,
électrique motorisation concessionnaires
formateurs
Alliages Conductivité directe Techniciens
hyperconducteurs Réparateurs
Formateurs
Fragrances Absence d’odeur a la source Publicitaires
intégrées Vendeurs
Diffuseurs
créateurs
Légumes et fruit§ Crée des carrés patates et gdSoncepteur packaging
a forme libre épinards boules publicitaires
Textiles Supportent un poids de plus del Ouvriers spécialisés
nanofibres tonnes par m2 Techniciens fabrication
Cristaux Restitue les sons et les amplifie Ouvriers chiesist
chimiques Ingénieurs de production

amplificateurs

Laurent Labrot présente rapidement un point sudigpositif EDEC. Plusieurs Péles, en
particulier interrégionaux travaillent dans le @dfEDEC (Engagement Développement de
'Emploi et des Compétences) en contractualisadioec I'Etat. Les deux volets que sont la
prospective et le déploiement de I'action donnent & des engagements avec les partenaires
sociaux en région PACA.

Sur la commission Peric, il se dégage une certamdralité des podles. Ceux qui sont
favorables évoquent la possibilité de rencontes acteurs extérieurs, syndicats, possibilité
d’expliquer et de présenter les travaux, possiitie pouvoir écouter des informations des
autres poéles, information sur l'actualité régionaleux qui sont défavorables évoquent la
perte de temps, le fait que les interlocuteursrgoigcompétents et non informés, que les
guestions soient mal posées, que le temps condatr@que pole soit insuffisant ...
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Avis Tres Favorable Neutre défavorable
Commission | favorable
PERIC

Poles 2 1 6 1
interrogés

Il'y a une réflexion a conduire sur les lieux owpaient se rencontrer les responsables des
pbles et les partenaires sociaux. Ce qui est cérisicbmme le lieu de dialogue social par les
poles, c’est la commission formation. 80 % des poleerrogés ont une commission formation
dans laquelle se réunissent les responsables dies @dles partenaires sociaux. Mais ces
derniers sont jugés peu présents et non porteurzrajets donc une majorité ne voit pas
d’'intérét a les associer. Les pdles sont des wectde changement technologiques et
industriels. lls n'ont pas étés congus pour étr@edgent innovants dans le domaine social,
pourtant, c’est de plus en plus ce qui leur estateté. Il n’y a pas de désintérét des pdles pour
ces problématiques mais un manque de moyens esseurces.

Travaux en cours 2013-2014

Edias est en train de créer une plateforme intguoat centraliser les exemples de bonnes
pratiques et innovations GRH. (www://polesdecontp#terhonealpes.com). L’idée est de
développer une méthodologie d’appui personnaliséchefs de projets des podles afin qu'ils
puissent répondre aux problématiques de type GRipldt, Formation, Dialogue Social.

D/ J. Perrat (ADEES CGT) : les Péles de compétitité dans le contexte de «
spécialisation intelligente »

Plan de lintervention :
1. Dispositifs d’innovation en RA et leur évolutiorceite
2. Des politiques de plus en plus orientées versxcélience »
3. Interrogations & enjeux

1/ Dispositifs d’'innovation en RA et leur évolutioécente
Lors de la création des Pdéles de compétitivité (PP& le gouvernement en 2005, RA en a
obtenu une quinzaine. lls ont été mis en cohéravee les clusters économiques et les
clusters de recherche créés par la Région. Lesiai@hs successives et les évolutions de la
politique nationale d’innovation se sont tradupes :

- le déclassement de certains poles (Sporaltec) grappes d’entreprises » ; certains

clusters (Aerospace) sont aussi devenus des grappes

Le sur-classement de certains autres péles pdrildigion tres sélective de nouveaux
dispositifs : les plateformes d’innovation (3 polxelera, 3 pour LUTB) ; les Instituts de
Recherche Technologique (Nanoélectronique a Grendtlectiologie a Lyon) ; les Instituts
Thématiques d’Excellence sur les Energies DécagsoiBEEL a Lyon pour « développer la
chimie du futur », SuperGrid a Lyon pour « dévelples futurs réseaux électriques haute et
tres haute tension pour acheminer de I'énergieunegiable - €olien, photovoltaique- produite
loin des centres de consommation » ; les Sociétxélération du Transfert de Technologies
(Grenoble et Lyon). On peut s’interroger sur lacplaes dispositifs plus traditionnels comme
les CRITT, les Centres Techniques... ?

2/ Des politiques de plus en plus orientées versxcéiience »
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C’est la logique principale des évolutions de lditipme d’Enseignement Supérieur et de
Recherche (Idex, Labex, Equipex...). C'est désornfaigentation revendiquée par les
politiques « industrielles » et « d’'innovation »|d&urope, de I'Etat et de la Région :

- Ciblage par 'Europe de Technologies génériquieés ¢Key Enabling Technologies) :
photonique, nanotechnologies, micro et nano éleijue, biotechnologies, matériaux avancés
et systemes avanceés de fabrication.

- Détermination par I'Etat de 34 « plans indussriel fondés « sur des technologies que la
France maitrise, sur leur diffusion dans I'éconoraieleur développement ainsi que sur
I'industrialisation d’une offre industrielle nouvel» (nanotechnologies, chimie verte, réseaux
électriques intelligents, usine du futur...). Ce ms8us est a relier a la loi de décentralisation
privilégiant les Métropoles (branchement sur leseafix de la mondialisation vs
développement équilibré de tout le territoire ?)estnouveaux Contrats de Plan Etat-Région
ne ciblant que quelques themes (dont filieres diaet usine du futur).

-Réorientation de la stratégie d’'innovation desi®ég(dont RA) selon les criteres Européens
pour mettre en ceuvre une « Spécialisation Inteitgye>. Rhone-Alpes cible les domaines
suivants :

. Santé personnalisée et maladies infectieusds@biques

. Procédeés industriels et usine éco-efficiente

. Réseaux et stockage d’énergie

. Batiment intelligent & haute efficacité énergétiq

. Technologies numériques et systemes bienveillants

. Usages, technologies et systemes de mobilitBigeiets

. Sports, sécurité et infrastructures en montagne.

3/ Interrogations & enjeux

On peut craindre un abandon plus ou moins expldstéa politique de filieres amorcée dans

la période précédente. Ce processus interroge aswotérence des interrelations et des
solidarités dans la construction d’'une réponselasoins des clients, utilisateurs, usagers et
sur la cohérence dans la réponse aux exigencdéwddoppement durable tout au long de la
chaine de valeur (de la conception au recyclage).

On assiste également a une fragmentation qui ldssantage le champ libre aux employeurs
pour décider des modalités et des finalités dendration, décider d’'industrialiser ou non,
partiellement ou non, sur place ou a I'étranger :

- Plusieurs projets de poles de compétitivité fidchés dés le départ pour étre industrialisés a
I'étranger (chimie verte notamment),

- Nexans est un acteur de SuperGrid et ferme pawitee usine a Lyon,

- Quid des Comités Stratégiques de Filieres ? @umtice pour les organisations syndicales
dans ce paysage ?

Une étude Adees / Emergences a montré que, sal$es sont peu sensibilisés a la question
des poles (peu de publicité donnée par la direetrnéme dans les Rapports Annuels ), quand
les CE et CCE s’en préoccupent, ils ont beaucoupalea avoir des réponses sur |'utilisation
de l'argent public, sur les retombées en termestigité, d’emplois, de compétences,
d’organisation du travail (informations peu dévelépes par rapport a ce qui est dans la presse,
réponses renvoyees a une date ultérieure...). La ¢ssiom PERIC est une innovation de la
Région particulierement utile (rien au niveau deglamérations et Département) mais il est
difficile d’y approfondir I'impact concret des peif présentes ;

Concernant les éventuelles traductions industgetle I'innovation, on a une orientation
explicite sur les démonstrateurs, pilotes, protesyfest-ce le choix qui est fait pour I'industrie
en France et en Rhoéne-Alpes, l'industrialisatiomppement dite étant laissée aux pays
émergents olowcost? - Est-ce tenable longtemps, sachant que c’eattié ges potentiels et
compétences existants que ces éléments de « I'dsirfetur » sont mis au point ? Quelles
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innovations dans une région sans industrie ? Quelnt les conséquences en termes
d’emplois et de compétences, sachant que les plaassisciblées demandent une main-
d’ceuvre trés qualifiée ? Va-t-on assister a unergoation de la fragmentation du marché du
travail ? Quel est le devenir pour la grande mdssesalariés ? Quels sont les impacts sur les
politiques et potentiels de formation ? (place m@sveaux « campus de métiers » adossés aux
PDC ?).

Il y a des objectifs a réaffirmer. Il faut revedirdes politiques de filieres pour renforcer les
cohérences entre les activités industrielles et &% services et les solidarités et droits des
salariés concernés. Il est nécessaire de réorisgdles de compétitivité pour en faire des
pbles de développement, assurer la contribution idesvations au renouvellement des
activités productives en réponse aux exigencesoégigjues, sociales et environnementales. Il
faut viser un développement large et non sélead$ dompétences des salariés et leur
reconnaissance en termes de qualification et derasadt mettre en ceuvre les politiques de
formation correspondantes, améliorer I'informataes IRP dans les entreprises et dynamiser
le dialogue social en région et sur les territoigs y incluant la question des choix
stratégiques sur 'innovation et le développemeniaconomique.

E/ Bruno Lamotte : Les instances du dialogue socialans le management de l'innovation
et les politiques d’accompagnement (CTEF, COEF, CER)

Les CTEF visent a déconcentrer I'action régionaldaveur de la formation professionnelle
dans ses champs de compétence et a articuleractitte avec une stratégie pour I'emploi en
concertation avec les acteurs locaux publics etagmc Sur un territoire spécifique, une
contractualisation lie une instance participativee structure porteuse et le Conseil régional.
Le territoire d’intervention est proche des zon&smploi, lieux de vie et de travail dessinées
par I'INSEE ; il y a 27 zones territoriales relaiment indépendantes des découpages
administratifs, des découpages des agences deepifii. Ce sont également des espaces
différents de ceux concgus pour les politiques deldppement, les contrats de développement
durable de la région Rhéne-Alpes (CDDRA).

Des outils complémentaires sont mis en place pssgrement. Le Contrat d’Etudes
Prospectives (CEP) vise a rapprocher les différemadlons d'une filiere économique. Il
permet d’analyser les principaux enjeux et chailgs pistes d’actions prioritaires dans un
cadre souvent élargi par rapport a la branche tl&soule dans un cadre concerté entre I'Etat,
la région, la branche et les organisations synelicdUn accord de cadrage cosigné entre les
partenaires définit la démarche et permet de baticahier des charges partagé. Cette phase
est confiée a un prestataire extérieur et une démaaglus légere de diagnostic est parfois mise
en place en remplacement d’un CEP. Le contrat siqalts objectifs : réaliser un état des lieux
et identifier des perspectives d’évolution des eprises, des emplois, des métiers et des
compétences, anticiper les besoins de recrutenmdes esoins de formation, sensibiliser les

entreprises aux impératifs de changement technique.

Suite au CEP ou au diagnostic, les partenairesodab un Contrat d’Objectifs Emploi
Formation (COEF) qui identifie des axes spécifiqas domaine de I'emploi et de la
formation sur lesquels les acteurs s’engagent drilisemt des dispositifs de droits communs.
Le COEF est signé par le Président de la Régiom&adpes, le Préfet de Région, les
Rectorats et les représentants de la Branche. LUeFGi2finit des engagements réciproques
dans le domaine de I'emploi, des compétences, dedtion des ressources humaines et de la
formation. Il énonce les résultats concrets attendudéveloppe la communication et la
capitalisation des pratiques et des mises en celividefinit les modalités de suivi et
d’évaluation des actions engagees. Les COEF denraierme s’étoffer et s’articuler avec les
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contrats territoriaux (CTEF) pour une lecture pktsictement territoriale des enjeux et
objectifs par filieres.

Enfin, les états généraux de l'industrie en 201&nayait le constat d’une absence de pilotage
des filieres industrielles, d’une fagcon générateere particulier des plus stratégiques d’entre
elles, des Comités Stratégiques de Filiere ayarédamelon régional sont apparus. Les CSFR
permettent la définition de prospectives et de mbiatcs partagés. lls sont désormais jugeés
indispensables au pilotage de I'ensemble et enuresliement dans les filieres de I'économie

rhénalpines notamment celles ciblées par les E3étseraux en région en 2010. Cependant
leur mise en place débute seulement en 2012.

En avril 2012 les COEF sont en cours dans I'HoteHeestauration, Sport-animation, Culture
spectacle vivant, Textile, Propreté, Transportdtque, Agriculture, Chimie-environnement,
Plasturgie, Industrie de la santé. On remarquelegidrontiéres sortent parfois des branches
conventionnelles et que des secteurs majeurs colametallurgie, la banque, ne sont pas
couverts.

Figure 1. Schéma d’ensemble desrégulations
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Comment I'innovation industrielle peut-elle s’acqmeyner d’une innovation sociale ?

De ce point de vue on peut noter l'apport tres twuthel de la stratégie régionale de
développement économique et d’'innovation 2011-20d& les finalités étaient de porter un
développement économique créateur d’emploi de Wuai au service de tous, dans la
récession, initier et développer les interactionsree'ensemble des parties prenantes du
développement économique régional, s'inscrire dartadre d’'une économie mondialisée et
donner une capacité de développement tournée VWerrational. En ce qui concerne les
leviers, il faudra anticiper les mutations, renéarte dialogue social, généraliser les actions en
faveur la gestion des compétences dans les filieres

La SRI -Sl peut-elle se reconnecter sur les urgededa gestion sociale de l'innovation ?

* En 2013 la SRI-Spécialisation intelligente estiescrire dans les objectifs de Europe 2020
pour obtenir I'appui des fonds structurels a latégie d’innovation (FEDER et FSE), de
s’appuyer sur I'excellence scientifique et « urxfawnstant de recherche de classe mondiale »,
de développer un leadership industriel en conforales activités en phase avec les réalités,
les compétences et les besoins des entreprisesrépdndre aux attentes de concentration sur
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des domaines de spécialisation intelligents (7s'appuyant sur des fertilisations croisées
entre les secteurs, poles et clusters existanjs (12

Au terme du programme sécurisation des parcoupeans’interroger sur différents points :
- Pourquoi les organisations syndicales et le CESER®été peu mobilisés ?
- La SRI-SI ne se présente pas comme une stratégitade, ni comme une stratégie de
formation professionnelle,
- C’est une stratégie exagérément confiante dansffetss bénéfiques de I'excellence
universitaire dans la lignée de la stratégie del2Qiku d’effets d’apprentissage depuis
dix ans ?

Débat avec la salle
Questions

1/ Question sur la démocratie dans les pdles d@éttinite

Un probleme de démocratie ressort des différentgendentions sur les pobles de

compétitivité : la présentation de I'étude sur sBfmlis et Techtera. montre qu’il y a un

probleme d’information des salariés des entreprigppartenant aux poles. Les autres
présentations interrogent sur la place des orgamisasyndicales dans les podles et sur le
financement des podles. Il y a beaucoup d’argentipudmur faire de la recherche et les

résultats ne sont pas forcément un développemenbatque et social sur le territoire. Cela
favorise surtout les actionnaires, ce qui poserahlpme de fond.

2/ Question sur la gouvernance des pobles

Les difféerents exposés posent bien la problématida la gouvernance des entreprises
appartenant aux poles. Mais quelle gouvernanca@rghaque pble pourrait-on envisager ?
Il manque une implication des partenaires sociawxng transitent pas par des tiers, par des
délégués généraux. Ces acteurs sociaux doiveneddeur avis sur des questions clés : quel
type d’entreprise on veut pour demain, avec quteptabilité sociale ?

Les pbles n'ont pas été créés pour faire du saCiela généere peut générer une contradiction :
on leur demande de faire de la recherche développemais dés qu’on débat sur les
questions de qualité du travail, de création d’@ngh fait référence a eux. De plus I'enjeu du
dialogue social n’a pas été placé au cceur des p@dés dans des commissions trop éloignées
de la gouvernance des podles eux-mémes. Pourtahlentre pole et emploi se pose dans la
mesure ou ces pbles d’innovation vont modifierdture du travail de demain.

3/ Question sur un dialogue social territorial

Il faut définir un lieu ou pourrait se produire wialogue social au niveau des podles de
compétitivité. On assiste a de nouvelles transitioonomiques et sociales, a de nouvelles
régulations, qui nécessitent de nouvelles artimrat Est-ce que l'entrée territoire est
pertinente pour associer, dans une démarche oddithbe, I'entreprise, les différents acteurs
auxquels les podles renvoient (SRI, contrat strgtégide filieres, etc.) et les acteurs de
I'entreprise ? Les pbles ont un modele de fonceéoment qui s’éloigne de ce que vivent les
salariés des entreprises. Le territoire pourraé &t lieu pour associer les différents acteurs et
mettre en place un dialogue social différent puisqancerne aussi des acteurs publics.

Réponses

Jacques Borrel souligne que lorsqu’on met uneiténamploi sur un territoire pour un péle de
compétitivité cela peut marcher. Il y a des exesi@elinternational qui le prouvent, a
Barcelone par exemple ou il y a un vrai dialogugadat un but affirmé de développement de
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I'’économie locale. On a de l'innovation techniquede I'innovation sociale. En France, les

pbles n'ont pas été créés pour c¢a. lls ont étésgpéér deux choses : mettre en relation les
organismes de recherche et les écoles d’enseigmhesupérieure avec les entreprises d’'une
part et améliorer la lisibilité des savoir-fairel’sternational d’autre part. Sur ces deux

aspects, les évaluations faites au niveau natimoaitrent que ces objectifs sont atteints. Le
probleme c’est « qu'on a vendu » aux populatioe€& que les pbles de compétitivité allaient
développer I'emploi, ce qui n'est en fait pas I¢ des poles.

Jacques Perrat précise que I'on tend a se focalisdes pbles de compétitivité, mais que c’est
n'est que la partie émergée de I'iceberg. Lesigakts d’innovation sont beaucoup plus larges
gue ce qu’'on peut voir dans les pbles de compidititQuand on regarde les rapports

d’activités annuelles des grands groupes industries pbles ne sont pas mentionnés. La
guestion du dialogue social se pose sur I'ensehblia stratégie d'innovation des entreprises
pas seulement au sein des péles. L'intérét dess pawar les organisations syndicales c’est
d’avoir une petite fenétre sur cet ensemble (exerdplla commission Peric en Rhone-Alpes).

Laurent Labrot met en avant le probleme de comm®be et de participation au progrés

technique. Seule une minorité de la société esaldapde comprendre, une majorité de

comprend pas et certains en sont victimes. Le reopése question. Les pbles en Rhéne-
Alpes ont un poids politique important, ils ont ungortance symbolique dans le paysage
régional et sont incontournables. Mais entre leeg&t les organisations syndicales, les
délégués des poles il y a trop de distance culiyreles connaissances et références
différentes. Au sein des pdles, certains ne sagastce qu’est un syndicat. Du co6té des
salariés certains ne peuvent pas comprendre eirendss impacts des nouvelles technologies
de pointe. Il y a un manque d’informations récipres, Dans certains pays ou régions (ex de
la Catalogne) il y a des experts syndicaux capatidesliscuter avec les professionnels des
poles.

Gérard Auffret souligne le fait qu’il y a des temngiités différentes entre les innovations
portées par les pbles (moyen et long terme) ehtesvations dans les entreprises (court terme
entre 3 et 5 ans). Ceci impacte la question dwdgied social. Il faut réfléchir a des lieux ou
I'on peut discuter de ces problématiques d’'innaratiindustrielles. Il faut aussi insister sur le
besoin de démocratie sociale qui passe par le cesies prérogatives du personnel et des
régulations sociales. Cela pose la question du gement dans les entreprises et celle de la
professionnalité des acteurs.

VI. Approfondissement : Précarité, Sécurisation et dialgue social : quels enjeux
actuels ?

Bernard Gazier (animateur) présente le déroulerdenfapres-midi consacrée aux enjeux
actuels de la sécurisation des parcours et duglial@ocial et aux perspectives en région
Rhéne-Alpes. Si le matin a permis la présentatien3drecherches actions sur 3 secteurs
d’activités différentes, I'apres-midi doit permetule prendre du recul et d’élargir les débats a
partir de deux points de vue complémentaires. Masfouahir (INSEE) propose un
diagnostic régional sur la situation de I'emploi Rhéne-Alpes. Christophe Guitton (Cereq)
présente un diagnostic sociopolitique sur le typepdlitiques que I'on peut mener pour
sécuriser les parcours professionnels avec undegaia dimension territoriale.
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A/ Mustafa Touahir, Insee Rhone-Alpes : Caractérisjues quantitatives et qualitatives
de 'emploi en région Rhéne-Alpes

Le diagnostic sur la qualité de I'emploi en Rhérpes s’appuie sur une étude conduite par
I'INSEE en lien avec le Conseil Régional Rhéne-Alpet qui est actualisé chaque année. Cela
donne une photographie de I'emploi année apreseanné

Indicateurs sur la situation de I'emploi en Rh&rsrage quantitatif

En 2007, il y a 2,6 millions d’emplois en Rhéne-&¢pdont 2,3 millions de salariés, ce qui
correspond a 10 % de I'emploi francais. Le sedtedustriel est bien présent dans cette région
puisqu'il recouvre 12,5 % de I'emploi. En ce quicerne le taux d’emplgiRhone-Alpes est
bien placée dans le classement des régions frascai®c un taux égal a 65,8 % (2008) méme
si ce taux reste inférieur aux objectifs de Liskm®010. De méme, pour le PIB, Rhone-Alpes
est la deuxieme en PIB/habitant, derriere I'lleFdance. Rhone-Alpes est une région riche. Le
taux de chdmage est structurellement inférieuraa hational, 8,5 % contre 9,1 % en 2009.
Sur le chdmage, Rhone-Alpes réagit beaucoup awas aénjoncturels car c’est une région
industrielle. Cette région a comme particularittportance du nombre de frontaliers 80 000
en 2007, pres de 90 000 en 2009.

Le champ de I'étude sur la qualité de I'emploi esstreint aux salariés du champ
concurrentiel, soit 63 % des salariés en RhéneAlpe

Indicateurs sur la situation de I'emploi en Rhéregjrage qualitatif

Il y a quatre indicateurs pour suivre la qualité’dmploi au cours du temps, selon le rapport
Ehrel, Gazier (2016) Cette approche multi dimensionnelle permet dpadier d’informations
variées sur les conditions d’emploi. Les dimensipnsicipales suivantes sont retenues :
sécurité socio-economique (salaire, type de cgnsatisfaction au travail, formation, égalité
par genre et conciliation vie familiale- vie praesinelle, conditions de travail.

Dans I'étude sur la qualité de I'emploi en Rhorlpes trois types d'indicateurs ont été
utilisés, ceux renvoyant au salaire (salaire neyancet part des travailleurs a bas salaires),
ceux relatifs a I'égalité homme-femme (écart daisalentre les hommes et les femmes et
écart pour le déplacement travail/domicile enteeHemmes et les femmes), et enfin ceux sur
la relation formation-qualification (part des qtiél, part des dipldmés, part des déclassés).

En ce qui concerne les salaires, le salaire horstanoyen en Rhone-Alpes s’éleve a 12,60
euros en 2008, ce qui place Rhone-Alpes €fifsition aprés I'lle de France, région ol les
salaires sont trés élevés. Derriere ce salairg, dl des effets de structure liés au secteur
d’activité, a la qualification notamment. En effiétty a différentes variables pour expliquer le

niveau d’un salaire : la catégorie socio-professédie, le sexe, le secteur d’activité, la taille

de la structure.

4 Le taux d'emploi est la proportion de personnspasiant d'un emploi parmi celles en age de travil5 a 64 ans).
> Christine Erhel et Bernard Gazier, 2010, L'évaluatites effets — emploi des politiques publiques mégjies en France :
Vers un élargissement méthodologique, Rapport @oRégion Rhone — Alpes, Janvier, 33 p.
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Contribution des variables aux disparités de salair es
en France métropolitaine

Secteur
d'activité
1,2%
Taille de
I'établissement

Région de 0.8%

travail
0,4%

Condition
d'emploi
0,2%

Source : Insee - DADS 2008 - fichier postes national au 1/12éme - champ : salariés ICS

Ces éléments permettent d’expliquer 62 % du sala@anodele n’est pas complet pour deux
raisons : il existe des variables explicatives c@mbancienneté, le diplébme, mais non
disponibles dans la base DADS. Il y a aussi desbigs non mesurables comme le pouvoir
de négociation du salari€, la conjoncture du madthéravail, les interruptions de carriéres,
etc... Quand on enleve ces effets de structureédads d’'une région a une autre se resserrent,
mais le classement s’en trouve peu modifié. Pameke la région Midi-Pyrénées recule car
les hauts salaires dans le secteur de l'aéronautipnt pas d’effet d’entrainement sur le
niveau des salaires dans les autres secteurs vitégti Rhone-Alpes, PACA ou encore
'Alsace bénéficient quant a elle d'un effet d’eitrement favorable de leur structure
économique et sociale. Cette méthodologie permetpier un effet territorial.

Sur la part des travailleurs a bas salaires, RiAdpes est en retrait par rapport aux autres
régions : 20,1 % contre 19,6 % en France, ce cplialee au 14"°rang des régions francaises.
Il'y a différentes réalités dans les bas salairéast se méfier des chiffres bruts.

Graphique : Part des travailleurs a bas salaire

Temps complet Temps non complet
757 000
335 000
Annee
pleine
70 000
136 000 146 000
Année

partielle 221 000

438 000

Les travailleurs a bas salaire peuvent étre desopees ayant travaillé a temps non complet
dans une année pleine ou des personnes ayantl&gaatiellement dans I'année a temps non
complet ou a temps complet. En région Rhoéne-Alpes,qui explique I'importance des

travailleurs a bas salaire c’est le secteur duigme avec I'importance du travail saisonnier.
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Finalement, la région a moins de travailleurs a dmaires horaires identifiés qu’a premiere
vue.

En ce qui concerne 'égalité homme-femme, il y a dearts de salaire importants (18,8 %),
écart au-dessus du niveau moyen francais (17 Hligilace la région a la 22éme place. On
peut noter ici encore des effets de structure. latiende ces écarts s’explique par des
différences de positionnement dans I'emploi. 3 egptle cadre sur 4 sont occupés par des
hommes. 3 emplois d’employés sur 4 sont occupésdearfemmes. Il y a un résidu qui
pourrait s’expliquer par des variables comme |dodng, la qualification mais elles sont non
disponibles. Il reste des écarts de salaire a-delces effets. Un second indicateur relatif a
I'égalité homme-femme concerne les écarts de déplant domicile-travail entre les hommes
et les femmes. De ce point de vue, les femmes@aadit moins loin que les hommes et ceci
est valable pour toutes les régions. En Rhéne-Algsshommes parcourent 14,4 km pour se
rendre sur leur lieu de travail, les femmes 11,1 km

En ce qui concerne la formation, I'étude a retenpdrt des diplomés du supérieur. En Rhoéne-
Alpes, il y a 32 % de diplomeés contre 31,2 % emeEea ce qui positionne Rhone-Alpes en
3°™ position derriére I'lle de France et Midi-PyrénéeSi on regarde la formation selon le
sexe, la part des dipldmés est plus élevée potietesies que pour les hommes. Le graphique
ci-dessous montre aussi qu'il y a un effet genémati

Part des dipldomés en Rhéne-Alpes

Homme | Femme | Homme | Femme | Homme | Femme | Homme | Femme | Homme | Femme

Moins de 25 ans 25-35 ans 35-45 ans 45-55 ans 55-65 ans

Source : Insee, RP 2009 - exploitation complémentaire - lieu de travail - salariés du champ concurrentiel

Pour la qualification, le choix fait pour I'étudestede retenir les personnes qui occupent un
emploi de formation intermédiaire ou de cadre. & ¥3,7 % de qualifies en Rhone-Alpes,
contre 43,2% en France, ce qui place la région *€f @sition. Si on regarde la part des
qualifiés par sexe, elle est plus élevée chez desnies que chez les femmes dans toutes les
régions. En Rhone-Alpes, il y a 46,3 % de qualiftb®z les hommes, 39,7 % chez les
femmes. L’écart hommes-femmes est assez éleVE &ng des régions francaises). Si on
regarde la part des qualifiés par sexe et agabledu ci-dessous montre que la situation est
différente pour les jeunes, I'écart se fait audfil temps. On a une situation inversée par
rapport a la formation.
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Part des qualifiés en Rhéne-Alpes

Homme | Femme | Homme | Femme | Homme | Femme | Homme | Femme | Homme | Femme

Moins de 25 ans 25-35 ans 35-45 ans 45-55 ans 55-65 ans

Source : Insee, RP 2009 - exploitation complémentaire - lieu de travail - salariés du champ concurrentiel

La relation formation-qualification permet de vdas phénomeénes de déclassement. La
définition retenue ici est que toute personne nipent pas un emploi correspondant a son
niveau d’étude est déclassée. La région Rhéne-Adgeses concernée par ce phénomene. Il y
a 212 000 deéclasseés en Rhone-Alpes, 14,7 % eneRNpes contre 13,9 % en France en
2009 (16™° rang des régions francaises). Mais il existe distsede structure car le
déclassement ne concerne pas de la méme manidiemeees, les immigrés, les jeunes ou
certains secteurs d’activité. La neutralisation dffets de structure démontre que le risque
d’étre déclassé pour un salarié concerne prinaipahe les femmes (2 fois plus), les jeunes
(2,3 fois plus), les immigrés (1,4 fois plus), lescteurs de lintérim (2,2 fois plus), des
services administratifs et de soutien (2,1 foissplde I'hébergement-restauration (1,3 fois
plus), des activites immobilieres (1,3 fois plus)du BTP (1,3 fois plus), etc., les diplémeés du
2°Mou ™ cycle universitaire (3,6 fois plus). Sans cestsfte structure, Rhéne-Alpes ne se
démarque plus des autres régions. En effet, segarde le déclassement « toute chose égale
par ailleurs », Rhéne-Alpes passe de I8"1place a la 4"®car c’est une région ou il y a
beaucoup de diplébmés, ou I'immigration est impddanet la présence forte de secteurs
d’activité a déclassement important.

Cette étude est en cours d’actualisation, le traseipoursuit. Le recensement permettra
d’avoir les données sur 2011. La régionalisatiol’efequéte emploi d’avoir des données de
plus en plus fine au niveau régional et sectoRaur l'instant les données des DADS ne
permettent pas d’appréhender « les petits boulots »

B/ Christophe Guitton, Cereq : Décentralisation eflexicurité a la francaise, quelle place
du dialogue social territorial ?

Plan d'intervention

1/Les enjeux associés a la mise en ceuvre de ledlée « a la frangaise » : imposer un
changement de paradigme du marché du travail, érecéla mutation du modeéle social
francais, expérimenter un nouveau modele de refoofessionnelles.
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2/ Formation et sécurisation des parcours profassis : quel espace pour le dialogue social
territorial ? Garantir I'effectivité du futur congptpersonnel de formation (CPF), plus
largement, promouvoir le réle de I'entreprise diangrévention du risque de I'emploi.

1/Les enjeux associés a la mise en ceuvre de iauhig

Dans un premier temps Christophe Guitton est regeindes conditions de mise en ceuvre de
la flexicurité a la francaise et les enjeux as®@iéela réforme du marché du travail, a la
mutation du modele social francais, aux changendagselations professionnelles.

Sur le changement de paradigme du marché du tradwa une volonté des pouvoirs publics
d’'imposer progressivement l'idée d'un fonctionnenédn marché du travail dans une vison
schumpétérienne comme un flux incessant de crddéstmuction d’emploi qu’il faut
encourager en flexibilisant les formes d’emploi ptavoriser les recrutements. On sort de la
vision malthusienne ou le marché du travail es¢tgp@omme un stock d’emplois a partager
(critique des 35 heures).

Sur le changement de modele social francais, ditsde passer d’'un modele de sécurité de
'emploi des années de croissance au modele déalgisation des parcours professionnels.
Dans le modeéle de sécurité de I'emploi, il y avaitée de réparation, d'indemnisation du
risque de la perte d’emploi (RAC), I'idée d’accorgpament des licenciements économiques
(Cf ANI de 1969 sur la sécurité de I'emploi) etiwiduels (loi de 1973) ainsi que I'idée de
prévention de l'individu avec la formation professielle continue dans le cadre de
I'éducation permanente (loi Delors de 1971). Catoat sur la sécurité de I'emploi a été
renégocié une dizaine de fois pour aller vers uaveau compromis autour de la SPP. Ce
glissement sémantique a des enjeux. Enjeu de satian ou il s’agit de prévenir plutét que
réparer (activation des dépenses et/ou des indiyidtroduction de mesures proactives dans
le droit social). L'idée de parcours vise a protédge personnes (travailleurs ou citoyens ?) et
non les emplois a introduire une dimension longrtak dans I'action publique (ex. formation
tout au long de la vie). Derriére le mot profesa@nil s’agit de sécuriser les parcours, les
transitions en cours de vie active.

Sur le changement des relations professionneliesnite en ceuvre de la flexicurité a la
francaise a été I'objet et I'enjeu de la mise eatpld’une démocratie sociale. Cette démocratie
sociale a la francaise résulte de la loi Larcherldianvier 2007 sur la modernisation du
dialogue social. Elle contraint I'Etat a une comaton obligatoire. Le texte prévoit que tout
projet gouvernemental impliquant des réformes desmslomaines des relations du travail, de
I'emploi ou de la formation professionnelle doiadbord comporter une phase de concertation
avec les partenaires sociaux (organisations syledicale salariées et d’employeurs
interprofessionnelles reconnues représentativesivaau national) dans le but de permettre
I'ouverture d’'une négociation. Si les négociatioriaboutissent pas, I'Etat reprend la main
sous la forme d’un projet de loi. Pour € rbund de la flexicurité a la francaise en 2008aon
eu une négociation sous injonction.

2/ Formation et sécurisation des parcours profeesis : quel espace pour le dialogue social
territorial ?

La réflexion sur la SPP s’est construite dans tegas 2000. Elle met en ceuvre la notion de
risque d’emploi (travaux du CERC, 2005) a partitaldistinction entre instabilité de I'emploi
qui est le fait de perdre son emploi et insécwé&demploi qui est le fait de perdre son emploi
et d’étre plus ou moins durablement au chémagestabilité de 'emploi est un risque (perte
d’emploi) consubstantiel au fonctionnement du mardh travail dans un régime d’économie
ouverte, et un risque social (perte du revenu) prischarge par le régime d'assurance
chémage (sécurité sociale), le regime de solidanitde RSA (aide sociale). L'insécurité de
'emploi est un aléa (incertitude du retour a l'daip fonction de «I'employabilité »
individuelle et de la situation du marché du trgvaiéa pris en charge par I'Etat, les
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collectivités territoriales et les partenaires aagi dans le cadre des politiques du marché du
travail. Le discours sur la SPP est intégré addlgmatique de la flexicurité :
- Comment encourager la flexibilité contractuellesancroitre I'instabilité de I'emploi,
donc l'insécurité de I'emploi ?
- Comment articuler prévention et « traitement »’ diestabilité-insécurité de I'emploi ?

Il y a plusieurs étapes dans la mise en ceuvre dlexXgurité a la francaise. Le®1lround
(flexicurité) est lié a I'accord de 2008 sur lademisation du marché du travail qui visé un
compromis entre sécurisation des ruptures (misplae des ruptures conventionnelles), dé-
juridisation et droits des salariés. C’est un régide flexibilité contractuelle. On a eu une
augmentation de linstabilité de I'emploi (plus d’'umillion de ruptures conventionnelles
depuis 2008 ; 25 000 inscriptions par mois a Pdhpl&i) et une prévention de l'insécurité de
I'emploi par la formation (portabilité du DIF). Lsécurisation des parcours professionnelle
devient une partie consubstantielle a toute meslareflexibilité et la SPP passe par la
formation. Le 2™ round correspond une évolution vers la sécurisat®l’emploi (2013). On
ne peut plus garantir la sécurité de I'emploi, @sage donc de prévenir l'instabilité, de
sécuriser en donnant aux entreprises de manidogpget et négociée des marges pour adapter
I'activité a I'emploi (accords de maintien de I'phoi, accords de mobilité). En contrepartie,
on a des droits nouveaux pour les salariés et iveesification des mécanismes de prévention
de linsécurité de I'emploi (mobilité securisee oliliteé externe avec droit de retour, droits
rechargeables a 'assurance chomage, CPF) T&d@ind sur la SPP est en train de se jouer
avec une entrée par la formation et notamment ¢oaiation sur le compte personnel de
formation (CPF). On a trois enjeux autour de la §BiPse jouent :

- Quel role de la formation dans la sécurisationpgdesours professionnels ?

- Quel role de I'entreprise dans la prévention dquésde I'emploi ?

- Quelle place pour le dialogue social territorial ?

En ce qui concerne le réle de la formation, il fgatrantir I'effectivité du futur compte
personnel de formation (CPF). La mise en ceuvrerdit et I'application de la politique ne
relevent pas de l'application de la norme (dialogoeial) mais de leur effectivité. Il faut
également promouvoir le role actif de I'entrepridans le développement professionnel des
salariés et la sécurisation des parcours. Il yeafaoalisation du débat public sur le réle de la
formation, on a une difficulté & penser la SPP ehods de la formation. Il manque des
réflexions sur les effets de la formation. Les étgs du CEREQ montrent que les effets de la
formation continue sur la mobilité interne ou ertesont difficiles a mesurer. Par contre la
formation a un effet sur la sécurité de 'emplasta-dire sur I'adaptation aux évolutions des
postes de travail. Si on veut réfléchir & la SPReilfaut pas s’en tenir a la formation mais
élargir la focale au triptyque organisation du #igvgestion des ressources humaines et
politique de formation.

Le débat sur la formation se focalise sur la qoastie 'accés a la formation. Sur ce point la
création de droits ne préjuge en rien de leur affiée. Il faut faire une distinction entre

« capitaux » et « capacités ». L’approche par legpitaux » consiste a « équiper les individus
pour le marché » en leur fournissant des ressoydredts, comptes individuels) pour les

rendre responsables et « entrepreneurs » d’eux-miéhi@pproche par les « capacités »
(Amartya Sen) consiste a fournir des ressourcedsralixidus tout en s’interrogeant sur leurs
« capacités » a les mobiliser effectivement. Il yradouble enjeu, auquel peut contribuer le
dialogue social territorial, garantir I'effectivitdu futur CPF pour renforcer le rble de la
formation dans la SPP, promouvoir les « environmégmeapacitants » pour renforcer le role
de I'entreprise dans la prévention du risque depei. Sur le CPF on est plus dans un droit
attaché au titre d’'un statut mais a titre persanAgbartir du 1 janvier 2015, toute personne
des 16 ans pourra ouvrir un CPF abondé d’'une mant les salariés par une sorte de DIF et
par d’'autres abondements possibles (Etat, régi@RCA, employeurs, individus). Cette

richesse est aussi une limite car c’est un dispp@sinplexe qui vise a articuler des modalités
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difféerentes d’abondement du droit a la formationy la aussi une logique de formation
qualifiante différée pour les jeunes sortis saraification : retour en formation initiale, sous
statut scolaire, ou acces a la formation contiruesde cadre des services publics régionaux
de formation. Au niveau national, I'instauration o compte personnel suppose un dialogue
social élargi. Il a en effet engagé des groupesmpatites dans une logique de concertation.
L’effectivité du CPF passera par le dialogue sotgalitorial. Les conseils régionaux sont en
premiére ligne pour I'accés a un premier niveaqgukdification et les partenaires sociaux pour
la progression de la qualification. On peut s’irdger sur les modalités de ce DST. Une
gouvernance paritaire territoriale (préférence gestenaires sociaux) ou gouvernance
multipartite (préférence des régions), étant enteqnee plus les modes de gouvernance seront
collaboratifs, plus effective sera la mise en cedur€PF ?

Les travaux du CEREQ opérent des typologies deigumation d’entreprises en fonction du
triptyque organisation du travail, gestion des oasses humaines et formation. On a des
environnements d’entreprises plus ou moins favesallu développement des compétences.
Les environnements les plus vertueux ont un effgiébque sur la formation et sur la
professionnalisation. Les organisations « capasan favorisent les conditions de travall, la
qualité de I'emploi et la professionnalisation dasariés. Les environnements « capacitants »
offrent plus de sécurité de I'emploi (maintien ddiesnploi), de perspectives d'évolution
professionnelle (mobilité interne) et de sécurgsaties parcours (mobilité externe).

Ce qui s’esquisse, et qui est au cceur de la praiigoe de flexicurité c’est la question de
I'équilibre entre compétitivité et sécurisation. |&€eenvoie a la définition des juristes du
contrat de travaill comme une « convention de paridgs risques entre I'entreprise et le
salarié »>. On a une association des salariés auerigde l'entreprise (performance,
productivité) et une association de I'entrepriseriaque de I'emploi (professionnalisation,
sécurisation). Le dialogue social territorial peahtribuer a la recherche de cet équilibre au
sein des marchés internes entre compétitivité @irsation. Cela permettrait d’envisager de
maniere globale et articulée des thémes séparé&bsents de la négociation collective de
branche ou d’entreprise (organisation du travaihditions de travail, formation), d’ouvrir les
marchés internes sur les territoires pour élargs Espaces de mobilité, repenser les
« carrieres » et mutualiser certains moyens (faomalGTEC, etc.) et enfin d’expérimenter
dans le cadre de contractualisations tripartiteguadripartites.

Débat avec la salle
Questions

1/Questions et remarques de Marc Tincry sur laorégisation des statistiques, sur le
développement des ruptures conventionnelles degdie des entreprises sur la prévention du
risque de I'emploi

La régionalisation des statistiques va permettifider certains aspects non investigués
jusqu’a aujourd’hui comme par exemple « les péiitglots ». L'affinement statistique va-t-il
pouvoir prendre en compte I'impact du mouvemenindelification institutionnelle au sein de
'espace régional, en particulier celui de la mgtlisation. En Rhéne-Alpes par exemple,
territoire expérimental, si on regarde les chiffses les écarts de salaire entre les hommes et
les femmes de I'agglomération lyonnaise, ou gremieb] et qu’on les compare aux chiffres
sur les autres territoires rhdnalpins ce serarant fenverse », avec des chiffres tirés vers le
haut pour les pdles d’excellence et en creux pesialitres territoires.

Marc Tincry (DIRECCTE Rhoéne-Alpes) revient sudféround de la flexicurité a la francaise

de 2008 et la forte mobilisation des ruptures cativanelles et son effet « boomerang » sur
les aspects financiers. En réalité, on socialiseésigue des « mauvais employeurs » qui a
travers une rupture conventionnelle vont pouvolmagper a leurs obligations. De plus ces
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ruptures conventionnelles sont concentrées sur plaslics fragiles: femmes sans
qualification, salariés agés notamment. Sur la rdmrtion des entreprises a équiper les
salariés en formation et qualification pour gu’pgissent mieux se mouvoir sur l'espace
territorial, on peut s’interroger sur I'effet detie orientation si en parallele il n'y pas de
dynamique territoriale économique et industridllans les orientations antérieures comme par
exemple les conventions de revitalisation de 2006 demandait aux entreprises de sécuriser
I'emploi pas uniqguement sur un mode interne massiasur un plan économique en renforgant

le tissu industriel.

2/ Question de Christine Canale (CGT Rhéne-Alpes) Iss conventions de partage des
risques

Christine Canale indique son désaccord avec laitiéfi du contrat de travail proposé comme
une convention de partage des risques. En effet; &' partage des risques il faudrait qu’il y
ait aussi partage au niveau des prises de décistoategiques conduisant a ces risques. Or
aujourd’hui salarié et représentants des salasamt pas partie prenante des prises de
décision. Par ailleurs, les entreprises n'assumphis le risque, la RSE devrait impliquer
gu’elle ne transfere pas ce risque a la colleé&ivibn a une gestion externalisée par le
chémage et la précarité. Ceci montre bien qu'dnagsvé au bout d’'un systeme. Dans ce
contexte la CGT propose la mise en place d’'unergécaociale professionnelle, qui permet
aux salariés de s’émanciper du lien de subordinatiode rattacher les droits sociaux aux
salariés. Cette conception n'implique pas d’étretieola mobilité, au contraire ce nouveau
statut doit aider les salariés dans ces processuiadsition. Le territoire peut aussi avoir sa
place dans ce nouveau modéle avec par exemplesk eni ceuvre d’'une GPEC territoriale.
L’objectif est de supprimer la socialisation duqtis par le chémage, d’éviter les ruptures
professionnelles et de réinventer une répartities richesses, de réinvestir dans le travail et
les hommes.

3/ Question de Hicham Benichi (CREG-UPMF) sur leseprises « capacitantes »

Hicham Benichi interroge sur les moyens pour remelse« entreprises capacitances » et pose
le probléme du manque de partage des informatimaggiques entre les différents acteurs.

De méme les salariés ne sont pas associés auomnkecsncernant les plans de formation. En

ce qui concerne le DST, comment institutionnalides accords, des chartes, des contrats
passés entre des acteurs sur un territoire ?

4/ Question de Bernard Gazier sur I'impact de lasecisur la qualité de I'emploi et sur
métropolisation

Bernard Gazier s'interroge sur les données stisti présentées dans lesquelles la crise ne se
Voit pas et pose la question des inégalités teiales dans un contexte de métropolisation.

Réponses

1/ Mustafa Touahir répond sur I'affinement desistigiues. L'étude présentée est réalisée sur
des fonds régionaux et des fonds de développerégiunal européens (FEDER) a finalité

est de pouvoir conduire des comparaisons de régimepéennes. Au moment de la
réactualisation des données, il y a souvent dedegticomplémentaires avec un angle
d’approche plus précis, et qui pose la questioradterritorialisation des indicateurs. Les
prochaines études permettront d’aller & des niveduscfins.

® Depuis la loi du 18 janvier 2005 de programmatpmur la cohésion sociale, les entreprises de pudGDO salariés
procédant a des licenciements économiques d’amglsEuent participer a la revitalisation des teirgs. Ces conventions de
revitalisation, signées avec le Préfet, apporte®t bssources supplémentaires aux politiques Bbadedéveloppement
économique et de I'emploi.

7 Z Z o N o 2 - . .
Le Fonds européen de développement régional (FEDER)a renforcer la cohésion économique et socialsein de
I’'Union européenne en corrigeant les déséquilibkg®naux.
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Sur la question de la crise, les données prése(t86g,2008, 2009) ne permettent pas de voir
si on en est sorti. Dans la prochaine réactuatisavec les chiffres de 2011, il y aura le recul
nécessaire pour « voir » la crise dans les données.

Bernard Gazier précise qu’au niveau national, Emper effet de la crise sur la qualité de
I'emploi a été une amélioration car dans un prengems, ce sont les emplois de « mauvaises
qualités » qui ont été détruits, 'exemple de I'&gpe étant tres significatif de cette tendance.
En revanche, le processus actuel va sans douteegémde dégradation de la qualité de
I'emploi et il faudra gérer cette situation.

2/ Christophe Guitton précise que la conventionpdeage de risque est une expression
émanant des juristes (Cf. M. L. Morin). En faitpral méme que I'on est dans un rapport de
subordination, les entreprises sollicitent de pusplus les salariés pour les associer aux
risques de I'entreprise. Pour dépasser ce constadie, a tout le moins, contrebalancer la
donne, les entreprises devraient étre associeegisgxes de I'emploi qui pésent sur les
salariés.

Sur I'environnement « capacitant » et le partagel'ideormation, la loi du 14 juin 2013
relative a la sécurisation de I'emploi comporteemsemble de dispositifs pour renforcer le
dialogue social et les IRP dans les entrepriseseX@ample, 'employeur met a disposition une
base de données économique et sociale au comititegiese et, a défaut, aux délégués du
personnél Le probléme porte sur la circulation de I'infotioa. C’est le sujet sur lequel le
droit social évolue le plus lentement. L’environreeth « capacitant » permet un cercle
vertueux entre professionnalisation, sécurisatibrpreductivité qui fait qu’employeurs et
salaries s’y retrouve («relation gagnant/gagmantOn n’est pas seulement dans des
organisations du travail apprenantes favorisantdaomie, on a une politique de ressources
humaines partagée, une politique de formation mwoduit une notion délibérative. La mise
en ceuvre des entretiens professionnels donne uererdélibératoire et participatif a la
politique de formation.

VIl. Table ronde : Quelle approche de la SPP et quellgserspectives en région
Rhéne-Alpes?

A/ Karine Guichard, CGT / CESER Rhdéne-Alpes : la séurité sociale professionnelle

Pour la CGT, la sécurisation des parcours profassis (SPP) renvoie au concept de sécurité
sociale professionnelle. C’est un projet non abauii se construit au fur et a mesure des
mutations, des avancées législatives et réglenmestdi y a beaucoup d’insécurité au niveau des
contrats de travail, des salaires. La flexicurgé un marché de dupe : on échange beaucoup de
flexibilité contre peu de sécurité, on rend l'ingé flexible. La sécurité pour les travailleurs
consiste uniqguement & un accompagnement des chénesrl’'emploi, sans garantie, par contre

8 La base de données est accessible en permanexnamembres du comité d'entreprise ou, a défaut, diiggués du
personnel, ainsi qu'aux membres du comité ceneatréprise, du comité d'hygiéne, de sécurité gcdeditions de travail et
aux délégués syndicaux. Les informations contendass la base de données portent sur les thémeantiiv
investissements : investissement social (emplajuéon et répartition des contrats précaires, stages et des emplois a
temps partiel, formation professionnelle et condisi de travail), investissement matériel et immeltét, pour les entreprises
mentionnées au sixieme alinéa de l'article L. 2@8-1 du code de commerce, les informations en mneagidvironnementale
présentées en application du cinquiéeme alinéa duengticle ; fonds propres et endettement ; enkedds éléments de la
rémunération des salariés et dirigeants ; actistsales et culturelles ; rémunération des finarse flux financiers a
destination de I'entreprise, notamment aides puétiget crédits d'impdts ; sous-traitance.

8° Le cas échéant, transferts commerciaux et firementre les entités du groupe.
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elle est offerte aux employeurs qui peuvent fldigbr les droits des salariés. La plupart des
travaux sur la sécurisation portent sur le momentled rupture. Dans le projet de la CGT,
I'objectif, c’est la continuité. L’ambition est daire que le travail sorte du monde marchand, de
donner une place centrale au travail, de créeddaitss cumulables, transférables et progressifs
pour tous les salariés : droit a I'emploi, droitdas contrats a plein temps, a des CDI (ou
statutaires pour les fonctionnaires) droit a unei@a, droit a la formation continue (10% du
temps de travail), droit a une sécurité socialfgazionnelle. Le contrat de travail doit étre
prolongé méme en cas de rupture. La logique prabeip’est que les droits soient attachés a la
personne et non a l'entreprise, ceci entrainerag @volution du lien de subordination. La
question du financement se pose. Il faut adosseoureau développement économique basé sur
un plein emploi solidaire, sans chdmage et investila recherche, I'industrie, le développement
durable. Trois points d’appui sont nécessairesr@ooeeau modele :

- Un service public de I'emploi et de la formation fpnctionne,

- Une réorientation des financements au service slelgectifs,

- Une responsabilité sociale des entreprises : it &mutir d’'une logique d’assurance et

favoriser les entreprises créatrices d’emploi eigfiser celles qui détruisent 'emploi.

Les expérimentations conduites en Rhone-Alpesuieng les réflexions sur le nouveau statut du
salarié¢ (CTEF, FRAU, Comité inter entreprise...). lmuvelle loi sur la formation
professionnelle va mettre en place un nouveau,dreltii d’'un conseil gratuit dans un cadre
d’évolution professionnelle. Il faudra inventer dpkis par rapport a cette loi, faire de
I'innovation sociale et offrir & un grand nombre dkEamandeurs d’emploi des conseils de qualité
pour anticiper leur parcours professionnel. A céttel faudra rendre accessible a tous ceux qui
le souhaitent un bilan de compétences et formelRBEsdes entreprises aux droits a la formation
professionnelle.

Pour conclure, Karine Guichard souligne que legaua réalisés dans le cadre du programme
sécurisation des parcours professionnels et DSTiremdrgu’on ne peut pas agir sur la SPP si on
se contente d’agir a I'extérieur de I'entrepriseuPl'aide a domicile, il faut développer des
relais, des points de coordination. Si on ne fah rces salariés resteront invisibles, des
travailleurs pauvres. Il faut s’attaquer a la dinwation du secteur, favoriser le régime prestatair
avec une maitrise publique.

B/ Jean-Claude Michel, Industries chimiques et indstries de la plasturgie / CESER
Rhone-Alpes : la complexité de la démarche de sécsation dans I'industrie

Jean-Claude Michel a fait 40 ans de carriére dardubtrie chimique, il propose un témoignage
de vécu par rapport a la problématique de la SIAR ldabranche particuliére qu’est la chimie des
grands groupes pétroliers. La chimie de base fodes matériaux, c’est une sorte d’industrie de
I'industrie, elle est en amont des autres.

La branche de la chimie de base est en pleine imita®n a de fortes restructurations de la
chimie européenne et francaise en particulier. Qm aéplacement des activités soit vers les
clients (exemple déplacement vers I'Asie du sull-efoit vers les ressources de matieres
premiéres donc vers les pays du Golfe et du paefifta chimie reste trés présente en Rhoéne-
Alpes mais elle a évolué : de grands groupes st rstines et de trées nombreuses PME ont
développé des activités de chimie de spécialit€hdaie fine.

Jean-Claude Michel met en avant les caractérigiges salariés du secteur. Les entreprises de la
chimie ont du mal a attirer des jeunes mais I'edgné&e montre que les jeunes embauchés restent,
sont fideles. Le turn-over est faible. La raisohgege c’est une branche ou la formation continue
est importante, la part de la masse salariale cobsast souvent entre 3 et 4 %. Les plans de
formation sont construits a partir des besoins i dans les entretiens professionnels. Les
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possibilités de carriere sont importantes gracexpérience professionnelle cumulée et la mise
en place de parcours de promotion interne.

Néanmoins les restructurations sont difficilesggltoncernent des salariés « installés » dans leur
entreprise, sur un territoire. La gestion des oashés par les restructurations suppose du temps.
C’est un facteur essentiel pour trouver des saigtiet accompagner les salariés dans ces
mutations. Mais avec la réglementation du traved,processus de restructuration sont longs. Le
temps d’instruction des dossiers est long et oldigsilence (confidentialité) et a I'inaction. Cela
entraine beaucoup de frustration. On connait lesblpmes, parfois on voit passer des
opportunités mais qu’on ne peut pas saisir pard@angest sous la contrainte de la confidentialité
des informations. Quand un probleme est traité esmong il est géré dans un contexte
psychologique favorable, a I'inverse, quand iltesité apres I'annonce des restructurations, c’est
de la gestion de crise. Pour réussir ces restataas, il faut de I'accompagnement par toutes les
composantes de I'entreprise (GRH, IRP, Direction. Il.¥aut convaincre le salarié qu’il est
capable d’évoluer, le mettre dans une dynamiquetdissite. Dans la branche de la chimie, dans
les grands groupes, il y a une tradition de saliégour la gestion des situations des personnels
difficiles. Si cette logique est largement partagéeniveau du principe elle se heurte cependant a
la logique des intéréts personnels.

Les structures de concertation régionale ont undynatérét, elles permettent de mettre autour de
la table tous les acteurs, de partager les ménfmsnations. Le probleme vient de la multiplicité
des dispositifs et de leur articulation.

C/ Michel Weill, CFDT / CESER Rhone-Alpes : Amélioer la gestion par les compétences
Voir aussi le texte de M. Weill en annexdlexisecurité : pour quels besoins de flexibitits

entreprises ? Pour quels besoins de sécurité demilteurs? »

Michel Weil commence son intervention en précigpre la nouvelle assemblée CESER vient
d’étre élue et pour la premiére fois une commissiancontenir le terme de parcours
professionnel. Michel Weill est d’ailleurs présitlede cette commission Orientation,
Education, Formation, Parcours professionnels. Gklane du sens a la formation et
I’éducation qui doivent étre au service de la SPP.

Michel Weill souligne que pour lui aussi, la notide RSE, 'objectif de remettre le travail au
coeur du systeme, de faire de I'entreprise un latifi ont des préoccupations essentielles.

Il repart de la notion de flexicurité pour souligihes dangers et les points de vigilance.

Cote flexibilité, on met surtout en avant la quastjuantitative de I'emploi, du marché du travail
et des demandeurs d'emploi. C'est important mais rmgue ainsi de souligner trop
exclusivement les besoins de flexibilité des emiseg en termes quantitatifs et pas assez les
besoins de flexibilité des organisations en intefhg a nécessité de mettre aussi I'accent sur la
capacité des hommes et des femmes a occuper deeanwpbuvpostes dans de nouvelles
organisations.

Coté securisation, il y a aspiration des salarissiécurité professionnelle mais il faut dynamiser
les parcours professionnels il faut favoriser Ispirations a évoluer, a progresser. Il faut aller
plus loin sur la question de la RSE dans la dynatmois des parcours et ouvrir la boite noire. Il

faut une co responsabilité sur la SPP. On peutrenett avant trois points sur la capacité ou non
des entreprises a sécuriser les parcours profesdson
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1/ Dans la vie de I'entreprise, dans le dialogugadpdans la gestion, la question du travail doit
étre centrale et reliee a la performance. Aujowidtelle-ci est toujours mesurée avec des
critéres financiers. La maniere dont se relie lexén du travail et I'atteinte de la performance

n'est pas assez analysée. Il faut mettre en pleséndicateurs et des tableaux de bord a cet effet.

2/ Sur la question des organisations il faut pourg@surer comment un salarié est capable de se
mouvoir dans un environnement. Comme le dit A. Senpa une responsabilité de I'entreprise,
de I'environnement sociétal a donner aux salaedsmharges de manceuvre et de liberté pour
développer sa capacité d'initiative, sa capacié@tive. Cette problématique est a relier a celle du
lien de subordination. Concretement, est-ce ques danganisation du travail on autorise a
prendre le temps entre pairs, avec la hiérarctpartager les pratiques, les difficultés pour en
tirer collectivement les enseignements et progresse

3/ Sur la question de la gestion des parcours gsafenels on voit tres bien que dans un grand
nombre d’entreprises il y a deux modes de gestiotgmment en France, la gestion des parcours
des cadres et la gestion des parcours des autee@sall faut mettre en place une nouvelle
gestion qui permette de dynamiser les parcours 'atcéider a de la mobilité, a une

« employabilité ».

Michel Weill rappelle qu’a la sortie des états gén& de I'industrie un texte avait été voté a
'unanimité au CESER avec 4 axes de propositions#t doaxe sur la gestion des ressources
humaines et le management des et par les compstenae dont le bilan est proche de zéro. Il
faut reprendre cette préconisation, débattre dggensopour y parvenir. Le management par les
compétences n’est pas éloigné de la problématigua SPP.

Bernard Gazier fait une précision sur le terme gilryabilité. Il a mauvaise presse si on parle
d’employabilité individuelle mais cette notion @stiécliner. Il vaut mieux parler de construction
collective de 'employabilité ou d’employabilité ltective.

D/ Jean-Yves Le Cam, UNITEX / CESER Rhoéne-Alpes : Aticiper et surmonter les
rigidités

Jean-Yves le Cam souligne I'intérét dans le prognansécurisation d’avoir associé dans la
réflexion une approche universitaire et celle da$gmaires sociaux.

Quand on parle de sécurisation des parcours profess il est opportun d'observer des
situations différentes entre ceux qui ont des emptables, ceux qui ont des emplois en
évolution, ceux qui sont en recherche d’emploi.ppi@ciation sur la SPP obéit a des attentes
différentes. Un facteur éclairant est celui ded&ération des mutations dans tous les secteurs
ce qui nécessite des anticipations. Mais antiaifest ce qu'il y a de plus difficile. En effet,
par définition, on fait des paris. On s’intéreada stratégie de I'entreprise, aux parcours ala
formation, aux besoins pour I'avenir. Quand ona@pé il y a un droit a I'erreur. Droit a
I'erreur et sécurisation cela peut apparaitre amtiagie.

Pour pouvoir anticiper et proposer des solutidnguit qu’on soit en mesure de dialoguer. On
a des situations dans lesquelles le dialogue sdeiaialogue sociétal, le dialogue territorial
intervient sans grande difficulté. Par contre, tfeprise est un lieu compliqué. On a des
regles, des interdictions liées a ces regles (pample le devoir de réserve), qui ne sont pas
des éléments facilitants pour anticiper ou premelsedevants sur des situations difficiles. On
est davantage en mesure de répondre que d’anticiper

Sur le dialogue social territorial, on ne peut pablier le réle prégnant en France de I'Etat
notamment en matiere de travail. Le niveau régi@nalssi un impact, en particulier sur la
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formation continue, mais on peut s’interroger sufdrmation initiale, il y a des rigidités qui
viennent du réle fort de I'Etat et cela pose alsgirobleme de l'articulation des différents
niveaux.

La formation initiale exerce un rdle déterminanhslda SPP, elle n'est pas neutre. 20% des
salariés en emploi présentent des lacunes en tetenlesture, calcul, écriture, ce qui pose des
probléemes aux salariés pour évoluer dans leuritrdvéaut conduire une réflexion sur cette
question de la formation initiale.

Le bilan de compétence est un outil intéressant @BEPP mais il peut aussi poser des
problémes pour certains salariés et étre percusneoume menace par rapport a des évolutions
éventuelles a venir.

Jean-Yves Le Cam revient sur I'accord signé suiteaats généraux de l'industrie. Il y avait
4 axes dont un sur la compétitivité par la compedest les hommes avec des éléments qui
touchaient et a la nécessité de promouvoir desvatians managériales, de mettre en place
une université managériale, conduire des réflexisns les formations industrielles et
technologiques, les formations a l'industrie.

Bernard Gazier observe que souvent la classe woavrieherche désespérément
patron (probléme de la cascade de sous-traitants).

Débat avec la salle
Questions

1/ Remarque sur le bilan de compétence

Par rapport au bilan de compétence il semble qbéde professionnel corresponde mieux au
besoin de co construction entre le salarié et lleggur pour deux raisons. La premiere c’est
qgue le bilan de compétence n'aborde que la compétehne permet pas de questionner le
parcours professionnel et personnel du salariésdande c’est que le bilan professionnel
permet une co responsabilisation.

2/ Remarques de Jacques Borrel sur les restructsagt les conséquences sur les salariés
Jacques Borrel prend exemple de la reprise denBuBosch de Vénissieux (Rhéne) par Sillia
Energie avec un consortium d'installateurs de paunxesolaires. Cela permettait de
reconvertir un site industriel et de maintenir a@gsplois mais tout a été arrété pour des
considérations financiéres. Beaucoup d’entreprfsesient et on se pose la question des
salariés licenciés qu’une fois qu’ils sont hors ldmtreprise. Il y a un probleme de
responsabilité des entreprises a se défausseesynolvoirs publics et la protection sociale
pour reconvertir ces salariés dont elles n'ont glasoin. De plus, dans d’autres secteurs
d’activités il manque de la main-d’ceuvre et on wavent chercher hors du territoire ces
compétences au lieu de reconvertir et former cesopees licenciées. Il y a un véritable
probleme de gestion des flux de main-d’ceuvre.

3/ Intervention de Esmeralda Arozarena Nazzaranofudépartementale CGT, Adéche).

Les décisions des grands groupes se prennent saosriation avec les partenaires sociaux,
cela montre le besoin d’instaurer des droits nouxdigs a I'intervention des salariés sur des
décisions stratégiques, non pour bloquer les d#tssimais pour avancer dans un intérét
commun.

4/ Intervention de Christine Canale sur les rigigliiées au poids de I'Etat en France

On ne peut pas parler de rigidité du marché dwiravcause d’'un Etat trop interventionniste.
Tout d’abord le travail n’est pas un marché, lediba un sens, une finalité. Il faut aller plus
loin et s’interroger sur les termes : qu’est-ce goat les rigidités ? En quoi les régulations
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font gu'en France la productivité est une des mits au monde, ceci n'est-il pas

contradictoire avec le fait qu'on dise que le mérch travail en France soit trop rigide ? II

faut développer des débats contradictoires, notathrae CESER, il faut développer les

approches croisées entre universitaires et parenaiociaux, mettre du sens derriere les
termes. Ce sont des questionnements économiquesysaans un contexte de mutations. |l

faut réussir ces transitions sans oublier le ttalzaitravail c’est capital.

Réponses

1/ Jean Yves Lecam revient sur le probleme de paise de I'usine Bosch de Vénissieux

(Rhoéne) par Sillia Energie. Cette expérience tgmmibien du probléme de I'antagonisme

entre anticipation, droit a I'erreur et sécurisatibe dossier cité a était exemplaire dans la co
construction de solution. Par contre il y eu errsur la décision relative a la stratégie

industrielle. Sur la notion de rigidité, I'idée ede dire que la partie « documentaire »,

administrative doit évoluer.

2/ Michel Weill répond en 3 points. Sur l'usine Bbsde Vénissieux, le dossier n'est pas
encore clot, des solutions sont encore possiblesh Bst en fait une fondation non cotée en
bourse, ce qui est trés différent des autres geounuiistriels. La perte de cette filiere s’éleve
a 2,4 milliards d’euros. La politique industriedtune firme n’est pas indépendante de la
politique en l'occurrence énergétique, francaiseuropéenne. La question de la régulation
des stratégies industrielles est posée, elles meepe pas étre dissociées des politiques
nationales et de leur environnement. Sur le D®silcertain qu’il doit se situer au niveau

stratégique, économique sur un territoire. Maisrsi’a pas ce type de pratique au quotidien,
ce n'est pas au moment d'une crise qu’'on peut daodapacité a le mener. On peut aussi
s’interroger sur la facon de favoriser le dialogg@mnomique dans les entreprises. Sur la
formation initiale et la place des matiéres fondatales, il ne faut pas oublier la place des
enseignements sur les pratiques managérialespsganisation du travail, sur les savoirs étre

gui sont tout aussi essentiels.

3/ Jean-Claude Michel revient sur le lien travaitfprmance et sur le poids de I'approche
financiére. Il n’y a pas que des objectifs éconaregjdans une entreprise, ce n’est pas la seule
pression. En effet, il y a aussi des objectifs dalitg, d’environnement. Pour arriver a la
performance, il faut étre capable de mettre en digact le travail et les performances de
I'entreprise sur ces différents champs.

4/ Karine Guichard insiste sur la nécessité d'inga des droits nouveaux. Dans les
entreprises il y a aussi la question de la profrigt cadre juridique de I'entreprise. Le lien de
subordination, cette dimension de la propriété fpre les employeurs ont un « droit divin »,
ils ont des droits importants qui impactent au-dilacercle de I'entreprise (vie des salariés,
logement etc...).

VIIl.  Cléture : Cyril Kretzschmar, Conseiller délégué du Conseil régional a la
nouvelle économie, nouveaux emplois, artisanat, €t I'économie sociale et
solidaire

Cyril Kretzschmar remercie I'équipe de 'UPMF, sigak l'intérét de la journée et indique les

attentes sur la suite de ce programme compte teritadail qu’il reste sur les années a venir
en matiere de développement économique et so@gbratiques de dialogue social, de SPP,
d’innovation sociale.
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Il développe ensuite un modéle inspiré par ce amogne sur la SPP d’'une part et sur le DS
d’autre part. Sur la SPP, il y a trois niveaux @gotiation, de contractualisation différents,
celui de la flexibilité, de la sécurité et celuildesécurisation. Sur le DS, il y a également trois
niveaux, celui du dialogue social (dialogue norinati niveau de I'entreprise), celui du
dialogue sociétal qui permet de dépasser la fnrantié I'entreprise, et celui de la société elle-
méme qui dépasse les deux niveaux précédents gioairuin dialogue des communautés de
vie, un ensemble géo politique. Ces différents anixe s’entrechoquent. Il y a besoin de
pouvoir passer d’'un niveau a l'autre pour pouvauver des solutions en cas d’échec. Il faut
développer un dialogue qui permette d’aller vers phris partagés, des risques partagés.

Il faut réfléchir a un dialogue au niveau du trdvee qui nécessite de s’interroger sur le sens
du travail, de dépasser les besoins individuelsr ms besoins collectifs, d’inscrire les
territoires dans des espaces de dialogue plus slafge des CTEF), des espace
communautaires ou de communautés, espace de stagépaela suppose une capacité de
faire du dialogue social un espace de dialogudigadé autour de I'enjeu démocratique. Ce
modele politique n’est pas unique, c’est un modeleoopération avec les mémes pouvoirs de
décision pour tous. Vivre ensemble c’est savoiridB¥censemble. L'utopie coopérative qui
anime I'ESS peut donner des idées aux acteursdenilomie conventionnelle. Il faut avoir la
force d'imaginer la capacité de prise de décisiommune qui est I'élément essentiel de
garantie d’'un vrai dialogue social a I'échelle lasgarge possible, celle du vivre ensemble.

IX. Clbture : Marc Tincry, responsable du pdle « politque du travail » de la
DIRECCTE Rhoéne-Alpes

Marc Tincry excuse le directeur Mr Philippe Nicmlandisponible ce jour. Marc Tincry
propose une intervention en trois points.

1/ Un soutien financier important pour permettrepunjet innovant.

Cette journée constitue d’'une certaine facon urgbeufinal d’'un feu d’artifice qui se déroule
depuis 2009 avec un collogue par an pour restlegeavancés annuelles du programme. Ce
programme a bénéficié d’'un partenariat financigganant avec I'appui de la DIRECCTE sur
la ligne dialogue social, 'appui de la région Re&pes et celui du Fonds Social Européen.
Cette puissance d'intervention financiére a persus une grande période de donner les
moyens de mettre en ceuvre un important programnravkal, méme si, sur le plan technique
la gestion du FSE est difficile, et & cet égardcilééMassit qui a assuré cette logistique a
développé beaucoup de compétences.

Le programme était particulierement innovant ertiparer par le travail syndical accompli
sur les 3 dossiers thématiques (services a la meesd ourisme, pble de compétitivité) en
direction des militants de base. Il y a eu un tilad@nalyse, de recueil d’informations, de
croisement de données, de formation et d’évaluateonompétences qui montrent le potentiel
qui existe au sein des organisations syndicaleg pfjet a également été innovant par
I'alliance avec une université. L'UPMF et le Centiee Recherche en Economie de Grenoble a
apporté une capacité scientifique, technique enfirere car elle a permis la aussi d’assurer le
bon portage d’'aspects financiers complexes, notarthme FSE. Cette réussite montre la
nécessité de soutenir et de permettre des projedsants en Rhone-Alpes.

2/ Recherche de nouvelles formes de dialogue social

Le programme a permis de pointer des formes deglial social nouvelles a travers le concept
de DST, de rechercher des pistes de dialogue afiess et appropriées a la lutte contre
précarité et I'éclatement des collectifs de travalil
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Le dossier service a la personne a permis d’idudér nécessité d’'une négociation multipartite
et aller au-dela de la négociation traditionnellgree salaries et employeurs soit dans
I'entreprise soit dans la branche. Dans les sesvéck personne, il s’est agi d’impliquer aussi
les financeurs, en particulier les conseillers gémwé mais aussi d’autres partenaires
traditionnellement non parties prenantes de la ci@gon. On a pu relever un certain nombre
de carence, de marges de progres notamment slanléiancier pour permettre la solvabilité

des prestataires de services a la personne eltelemtives a la précarité.

Le dossier sur le secteur du tourisme a montré mjuie peut pas avoir une approche
transversale des parcours et des titres, il ympbrtantes situations et cadres différents. Il y a
notamment des dimensions transnationales. Il ex&tssi des prestataires de service
international (PSI) qui font qu’en Savoie un certaiombre de «tours opérators » anglo-
saxons louent des hétels pour 7, 8 ans et font dessi salariés d’Angleterre qui accompagnent
les prestations de service (femmes de ménage,nieussi...), sous réserve du respect
d’application de regles d’ordre publique mais qansl les faits appliquent le droit du travalil
anglais. Dans ce contexte, comment faire une nagioej faut-il impliquer les partenaires
sociaux anglais ? La encore on voit le besoin deeltes pratiques de négociation.

Le dossier pble de compétitivité a révélé la pakbd’avoir de la dimension sociale dans
I'innovation. Cette possibilité s’est révélée ag fies partenariats. Aujourd’hui, ce n’est pas
une incongruité de reconnaitre qu'un certain nomdeepdles appréhendent la possibilité
d’objet sociaux a négocier, a travers la questiedadformation notamment. Il y a de bons
exemples. Le comité stratégique du textile réusipartenaires sociaux et dans un secteur en
phase de mutation complexe, les enjeux industrgtatégiques sont au cceur de la
concertation.

3/ Un regret : absence d’'un accord-cadre sur lars&tion des parcours professionnel en

Rhéne-Alpes

A la lumiére des débats de la journée et des tragacumulés dans ce programme, des portes
ont été ouvertes, des potentialités ont été masitnéais on est resté en deca du gué. En
appuyant ce programme, la Direccte espérait qpeolgramme se terminerait avec un accord-

cadre entre les partenaires sociaux sur la SPK.altdles esquisses, des points d’appui pour
gue Rhbne-Alpes puisse aboutir a une négociatiooadeage qui structure et valorise toute

cette matiere acquise, et lui donne un sens addeppaur tous les acteurs. Ce serait un bel
étendard a l'issue de ce programme.
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ANNEXE

FLEXISECURITE : POUR QUELS BESOINS DE FLEXIBILITED ES
ENTREPRISES ? POUR QUELS BESOINS DE SECURITE DES RAVAILLEURS ?

Michel WEILL CESER Rhone-Alpes,
Président de la commission Orientation, Educationf-ormation, Parcours professionnels

Dans les médias comme chez les acteurs éconongtjgesiaux on a salué I'accord national
interprofessionnel du 11 janvier dernier, acté darsi du 15 mai 2013, comme I'apparition
d’'une flexisécurité a la francaise, oubliant d&iits que les mémes avaient salués de la méme
maniére I'’ANI de 2008 et la loi qui S’en était seiv

Sans vouloir porter de jugement sur la portée taamrd, saisissons I'occasion pour revisiter
ce concept, ce gu'il recouvre, dans quels contekieslonné lieu a des politiques publiques
proches ou au contraire éloignées et dans quellummeclles répondent aux besoins de
flexibilité des entreprises et de sécurité desditkurs.

1-La flexisécurité de quoi parle-t-on ?

Christine Chaptal (DGEFP, ministere du travail)Ogtvier Marchand (INSEE) en donne la
définition suivante : « La flexisécurité est deverune stratégie politique visant & coordonner
d'une part les réformes permettant d’ajuster ldemdgntation du travail a la nécessité de
flexibilité de I'’économie et d’autre part les distdons propres a sécuriser les parcours des
individus ».

On peut illustrer cette définition par deux tradoes qui sont donnés de la flexisécurité dans
deux contextes différents :

La plus emblématique, celle du Danemark, est fasdalpar le « triangle d’or » qui relie un
marché du travail flexible, une protection socialetamment du risque chémage, généreuse et
une politique active de I'emploi. Marché du travitelible, c’est-a-dire faciliter au maximum
licenciement et embauche ; politique active de Pl c’est-a-dire accompagnement
renforcé et formation conséquente des demandeemspibi.

La seconde est celle de la commission européennsoginaite réaliser une étude sur la
flexisécurité dans les différents pays de I'unigle en définit 4 composantes :

* La souplesse des modalités contractuelles entrdogeps
et salariés

» L’efficacité des politiques actives du marché davail

» Le degré de modernité des systemes de sécuritesoci

» La stratégie globale d’apprentissage tout au lantadie

La comparaison est intéressante : si on retroars des 3 premiéres composantes de la
flexisécurité selon la commission européenne, leangles du triangle d’or danois, la
quatrieme composante ne reléve pas du droit soaiale la gestion publique du marché du
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travail. La stratégie globale d‘apprentissage tnwtiong de la vie reléve principalement des
acteurs sociaux eux-mémes, entreprises et salar@se si les dispositifs publics mis en place
et la législation sur la formation professionnelmnstituent un cadre important.
L’apprentissage concerne les modalités méme ddivilee de travail et le contenu de
I'emploi ; ainsi que I'évolution des situations tiavail et I'enchainement des emplois en
fonction du caractere plus ou moins apprenant dgangations, du caractére plus ou moins
construit des parcours professionnels, combinéaarua des séquences de formation, elle-
méme plus ou moins articulées et intégrées autisihsade travail.

2-De quelle flexibilité les entreprises ont-ellesdwin aujourd’hui ?

Les facteurs clés de succés des entreprises peavari étre classés en deux catégories :
ceux qui relevent d'une stratégie de long termenowation technologique, socio-
organisationnelle, commerciale, produit, ressourtesiaines...et ceux qui relévent de la
réactivité face a des situations qui changent eapaht. On pourrait qualifier les premiers de
structurels et les seconds de conjoncturels.

Or on sait qu'a coté de l'accélération des évohgjodes basculements de long terme vers
I'Asie par exemple, une des caractéristiques deolavelle économie née de la globalisation
est la beaucoup plus grande instabilité des marctoedamment des matieres premieres, mais
aussi des monnaies, des produits intermédiaires,cdéts de transport, des rythmes de
croissance dans les différents pays...

Cette instabilité nécessite de la part des engepriles décisions extrémement rapides sur les
différents axes de leur stratégie et de leur bgsimeodele. Un grand nombre de ces décisions
ont des conséquences qualitatives et quantitadiveemploi et le travail.

Il existe cependant un grand danger dans ces desisi conjoncturelles » : celui de ne pas
tenir compte de leur impact sur les facteurs a@eésistructurels ou de long terme. L'exemple
de l'aéronautique est bien connu : selon la boradtion américaine, Boeing, contrairement a
Airbus, avait trés largement dégraissé ses effeldit d'une passe conjoncturelle défavorable
et a eu de tres grandes difficultés a retrouverdadenain d’ceuvre qualifiée lorsque la
conjoncture s’est améliorée ; sans parler de lansiution des collectifs de travail et du
moral des troupes.

L’'obsession de la flexibilité « conjoncturelle » nsque-t-elle pas alors d’affaiblir les atouts
de compétitivité long terme de I'entreprise ?

Mais ce risque bien réel n'est pas que le produih thorizon temporel court-termiste. Il est
aussi le résultat d’une vision purement quantieatliée aux codts, de la compétitivité : dans
cette vision, étre flexible, c’est étre capablguster les codts, donc le volume d’emploi, au
volume des commandes. Il n’est certes pas quedéaner cette dimension.

Mais n’y-a-t-il pas une dimension beaucoup plupanante, plus offensive, de la flexibilité,
celle de la flexibilité des organisations et decépacité des personnes a les porter, a s’y
mouvoir ? Cette flexibilité la, ce n'est pas d’atbdes modalités du contrat de travail, les
politiques « actives » du marché du travail ou faadernité » des systemes de sécurité sociale
qui la donneront. Elles peuvent méme d’'une certaima@iere induire un comportement qui
favorise la flexibilité par le passage par le maradxterne du travail, en focalisant sur
'accompagnement des demandeurs d’emplois, aungétt des leviers internes des
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entreprises et des salariés au travail. Pour Yéiee la flexisécurité au sens classique privilégie
la thérapeutique a la prévention AUSSI BIEN POURSLENTREPRISE EN TERME DE
FLEXIBILITE QUE POUR LES SALARIES EN TERME DE SECURE.

3-Quels facteurs de sécurité pour les salariés ?

Ce n’est pas notre intention de critiquer les :1idess composantes des politiques de
flexisécurité telles qu’elles ont été mises en @lags les pays du nord de 'Europe. Elles ont
sans doute été nécessaires et ont eu dans un ptemjes des résultats non négligeables dans
les pays qui les ont mis en ceuvre. Mais leur eflsouEnt meériterait une analyse plus
approfondie. La question de leur codt, surtout dam®ntexte de I'aprés 2008, se pose.

Pour paraphraser une formule célébre nous diriolantiers que, pour nous, les portes de la
securité comme celle de la flexibilité s’ouvrenaloibrd de I'intérieur.

Que mettrions-nous derriere ce que I'Union Européemppelle «la stratégie globale
d’apprentissage tout au long de la vie » ? Quslhes les conditions d’un tel apprentissage ?

La premiere est que la qualité et les exigencedrawail soient mises au cceur de la

construction des organisations et du managemeiteneeprise : si les caractéristiques de

I'activité déployée ne constitue pas le fondemess ithdicateurs de gestion de I'entreprise, si
les salariés, individuellement et collectivemem,ressentent pas que la qualité de leur travail
est I'objectif recherché, que I'entreprise cheréhleur en donner les moyens et qu'ils en ont,
une fois I'ceuvre accomplie, la reconnaissancesalory aura pas d’apprentissage. Alors on

tombera dans une vision schizophrénique de I'eritep la performance, évaluée purement
financierement, sera détachée du travail ; cellsera du coup ressenti comme source de
risques qu’il s’agira de prévenir, la fameuse pnélom des risques psycho-sociaux. Il en

résultera frustration, sentiment d’'insécurité, déwabion...

La seconde est que les organisations, par la ¢apdiautonomie gu’elle laisse aux personnes,
développent leur capacité d’agir, comme dirait Y@st, ou leur capabilité, comme dirait le
prix Nobel Amartya Sen. Que ces organisationsafgent des organisations apprenantes
comme on ne dit malheureusement plus aujourd’huitrefnent dit l'apprentissage,
I'acquisition de compétences a travers les sitnatide travail, ne vont pas de soi: elles
doivent constituer un objectif du cahier des chamjélaboration de ces organisations.

Une des meilleures garanties d’obtenir ce résalsatd’ailleurs I'association des personnes
directement concernées a la conduite des changemganisationnelles.

Enfin, last but not least, la gestion des parcqunafessionnels dans I'entreprise POUR
TOUTES LES CATEGORIES DE SALARIES, et pas seulenpmir les cadres, doit devenir
une préoccupation majeure de la gestion des resoaumaines. Il ne faut pas méconnaitre
la difficulté de cette gestion notamment dans |€E-PME qui emploient la majorité des
salariés. C’est la notamment que l'imagination d&ite au pouvoir, avec l'utilisation de
formes nouvelles d’emploi, avec la mise en places8EC territoriales, 'accompagnement
collectif des entreprises...

Si de telles politiques d’entreprise, mais aussi cdlectivités territoriales et au tout premier
chef des Régions qui ont en charge les compétatecés formation professionnelle, alors la
« macro-flexisécurité », celle passant par le n@ardb travail devrait retrouver sa place,
seconde.
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