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EUFICT

En cette période de NAO, les conflits et les luttes
sur les salaires se multiplient. Chez Thalés, plu-
sieurs journées de gréve ont été menées sur plusieurs
sites (Thalés Air Systems & Limours et a Rungis par
exemple). lls demandent 5 % d’augmentation alors
que leur direction ne leur offre que 2,5 %. Les Alcatel-
Lucent ont manifesté bruyamment devant le siége du
groupe avenue de Suffren au pied de la Tour Eiffel. lls
réclament 2,5 % alors que leur direction ne leur offre
que 0 %. Les Renault sont en mouvement continu et les
grévistes de tous les sites se sont retrouvés le 21 mars
devant le siége du groupe....

La multiplication des conflits découle naturellement de
lintransigeance patronale sur la question des salaires.
Pourtant les bénéfices des entreprises explosent, les
dividendes s’accroissent encore cette année, et les sa-
lariés sont encore une fois les oubliés du partage. C'est
toujours la logique de l'austérité, de la coupe dans les
dépenses, et du refus d'investir qui se manifeste. La
part du travail qualifié est de plus en plus grande dans
les entreprises de la métallurgie, prés de 50 % des sa-
lariés sont des ICT. Ce sont les revenus de ces caté-
gories de personnel que les directions des entreprises
ont décidé de comprimer. Les salaires des ouvriers sont
poussés par le SMIC, certes trop bas, mais qui aug-
mente plus vite que le salaire des Techniciens et des
Ingénieurs. Aussi la hiérarchie salariale dans nos en-
treprises se tasse. Lorsqu’on y regarde de plus pres, en
supprimant les 10 % des salaires les plus élevés dans
nos entreprises, il reste un rapportentre 1 a3 et 1a5,
du SMIC au plus haut salaire pour les 90 % restant. La
CGT a donc bien raison de revendiquer un doublement
du salaire sur la carriére et un rapport de 1 a 5 entre
le SMIC et le salaire le plus haut. Il faut redonner des
perspectives de carriere aux ICT de la métallurgie !

On constate que le niveau d'organisation des salariés
dans chaque entreprise, se traduisant en général par
l'audience de la CGT au moment des élections profes-
sionnelles, est trés différent en fonction des cas. Ce
niveau d’organisation est le résultat d'un travail long
et fastidieux, un travail de fourmi qui prend des mois
et des années. Un travail de discussions et de débats
avec les salariés, un travail de consultation et de crédi-
bilisation de notre démarche, car la CGT est bien trop
souvent caricaturée. Pour accroitre toujours et encore
ce niveau d’organisation, il est nécessaire de faire ce
travail d'information et de formation, pour arriver, lors
d'un conflit, @ mobiliser des salariés conscientisés.

Les ICT peuvent se mobiliser massivement, I'expé-
rience le montre. Mais c’est toujours le résultat du tra-
vail d'une CGT de terrain, active, présente et offensive.

Stéphane LOVISA
Secrétaire Général
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Le pour et le contre du télétravail a domicile

L’UFICT métaux n’est pas opposée au développement de nouvelles formes d’organisation du travail. Le télétra-
vail, lorsqu’il est une forme de travail intermittent a domicile, présente des aspects favorables. Les salariés sont
souvent séduits par ce genre de facilités. Néanmoins, il faut rester trés vigilant sur ses modalités d’application.
Un accord d’entreprise doit prévenir tous les excés. A la fois en matiére de temps de travail et de charge, de
santé, de dédommagement du salarié, et d’articulation du télétravailleur avec sa hiérarchie.

es moyens de communication mo-

dernes permettent trés aisément du

nomadisme numeérique. Grace aux
ordinateurs portables et aux réseaux virtuels,
un salarié d’'une entreprise peut se connecter
a distance avec son ordinateur portable pro-
fessionnel au réseau interne de son entre-
prise. Le besoin de mettre en place ce type
de travail peut se concevoir aisément dans le
cas de professions nomades (commerciaux,
installateurs chez le client,...). Il est toutefois
de plus en plus utilisé dans le cas d’un travail

Dans les régions ou le temps de trajet est
élevé (région parisienne notamment), des
salariés sont en demande de ce genre d'or-
ganisation du travail. Mais gare aux modalités
d’application et aux conséquences !

La problématique du télétravail revét des
aspects d’organisation du travail, de temps
de travail, de santé au travail, d’ergonomie
et de désocialisation des salariés vis-a-vis
de leurs collegues. C'est une nouvelle forme
d'organisation du travalil, trop souvent laissée

sédentaire, permettant ou incitant le salarié a
travailler de chez lui quelques jours par mois.
Un Accord Cadre Européen (ACE) signé le 16
juillet 2002 par la Confédération Européenne
des Syndicats (CES) définit les limites de ce
genre de pratique.

La question du télétravail traitée dans cet ar-
ticle ne concerne pas toutes les formes d'utili-
sation des Technologies de I'Information et de
la Communication (TIC). Nous ne traitons pas
du cas des « fils a la patte », BlackBerrys ou
téléphones portables professionnels qui son-
nent le week-end ou qui incitent a répondre
aux courriels le soir. Nous traitons uniquement
le cas du poste de travail a domicile.

a limprovisation. Le salarié est trop souvent
laissé a lui-méme pour articuler son travail
avec celui de ses collegues. Une réflexion sur
un management d’un nouveau type doit étre
menée dans le cadre d’'un véritable travail
syndical. Des échanges peuvent étre organi-
sés entre syndicalistes et télétravailleurs pour
mesurer les enjeux sous jacents de 'organi-
sation du travail et les besoins des salariés
en la matiere. Ces échanges doivent mener
a I'établissement de repéres revendicatifs an-
crés dans le réel vécu par les salariés. Ces
derniers seront alors plus @ méme de mesurer
les contradictions contenues dans ce nouveau
mode de travail, pour faire leurs choix en vertu
des avantages et des inconvénients réels mis
au jour par la consultation.

Courrier de 'UFICT n°® 295 - Mars 2012 - page 2

Il est indispensable que ce mode de fonc-
tionnement soit encadré par un accord d’en-
treprise permettant aux salariés souhaitant
« télétravailler » de bénéficier d'un avenant
au contrat de travail. Cela évite ce qui arrive
trop souvent : une dissémination des moyens
de communication dont les salariés font un
usage sans contreparties en matiére de dé-
dommagement de l'usage des biens privés
des salariés, sans formation a la question de
I'ergonomie du poste de travail, sans limite en
nombre de jours par semaine, sans assurance
professionnelle.

La question du temps de travail est centrale en
matiére de travail @ domicile. Il s’accommode
bien au « forfait-jours » d’ailleurs, permettant
un temps de travail élastique au pur profit de
I'employeur. Il n’est pas normal que I'épargne
du temps de trajet soit un gain net pour 'em-
ployeur. Il est encore plus condamnable que le
temps privé, voire méme du temps d’arrét ma-
ladie ou de congés grossesse, serve au travail
a domicile. C’est une des sources principales
de surmenages, menant a des dépressions et
méme au suicide dans certains cas. Les entre-
prises refusent soigneusement de mettre en
ceuvre les moyens de décompte horaire, qui
seraient pourtant simples a implémenter par
repérage des moments de connexion et de dé-
connexion au réseau. Les préconisations de la
CGT s'imposent en matiere de décompte des
heures travaillées et d’encadrement du temps
de travail, a la fois individuellement et collecti-
vement : le temps de travail Iégal défini par les
Directives Européennes doit s’appliquer.

L'éloignement du salarié en situation de tra-
vailler pose souvent probléme au supérieur
hiérarchique. Méme si le télétravailleur est
joignable (courriel, téléphone IP,...), I'équipe
doit apprendre a travailler dans ce mode.
Cela doit faire I'objet d’une discussion, d’'une
réflexion et de décisions claires quant aux
modes de fonctionnement. Il faut en effet évi-
ter de provoquer du stress chez le salarié qui
se sentirait « pisté » toute la journée par son
supérieur. Il en va de méme pour le supérieur
qui doit se sentir a l'aise dans le lien avec
son subordonné. Une telle nouveauté peut
en effet lui provoquer un stress inutile. Beau-



Le pour et le contre du télétravail a domicile

coup de responsabilités pésent déja sur ses
épaules et souvent avec une charge de travail
considérable. Le role de la CGT est d'alerter
les différents acteurs sur ce genre de risques.

L'accord de branche de 'UIMM portant sur la
pénibilité (non signé par la FTM) prévoit des
dispositions sur le télétravail dans le chapitre
sur la prévention du stress des salariés. Sur
proposition de notre délégation, il précise la
nécessité pour I'accord d'entreprise de limi-
ter le nombre de jours hebdomadaires télé-
travaillés. Cette revendication est aussi prise
en compte dans I'ACE* de 2002. L'accord
d'entreprise doit donc préciser le nombre de
jours maximum hebdomadaires autorisés
pour télétravailler. En effet, I'éloignement du
lieu de travail du salarié risque de le désociali-
ser. C'est au contact de ses collegues que se
noue la relation de travail et que se construit
la réflexion menant a la production du salarié.
L'éloignement du lieu de travail ne peut servir
qu'a la production de type documentaire (ré-
daction de rapports, de notes, de fiches de
test, de présentations,...) utilisant des moyens
bureautiques. Dans certaines entreprises ou
cette organisation du travail est développée,
une amélioration de la qualité documentaire a
pu étre observée. Les salariés potentiellement
utilisateurs de ce mode d’organisation du tra-
vail doivent donc se résumer aux salariés dont
le travail contient, en partie au moins, ce genre
de production.

L'accord doit aussi prévoir le dédommage-
ment en matiére de ligne ADSL et en matiere
d’occupation du domicile (le colt des com-
munications doit étre pris en charge par I'em-
ployeur selon I'ACE). Les moyens privés mis
a la disposition de I'entreprise par le biais du
télétravail doivent étre payés. La frénésie de
réduction des colits dont sont prises les en-
treprises depuis plusieurs années ne doit pas
étre un prétexte pour renvoyer les salariés
chez eux et économiser des métres carrés.

Les salariés ne sont pas forcément éclairés
en matiere d’ergonomie du poste de travail
(posture, hauteur de I'écran, type de fauteuil a
utiliser, etc) Ce doit étre le role de I'entreprise
de s'assurer que le salarié est informé des
principes lui permettant de ne pas risquer des
mauvais gestes qui lui seraient préjudiciables.

Enfin, I'entreprise doit absolument prévoir
une assurance du salarié travaillant a domi-
cile. Il ne serait pas acceptable qu’un accident
domestique un jour de télétravail ne soit pas

couvert par une assurance professionnelle.
Ce genre d’accident est d'ailleurs assez fré-
quent et souvent trés dangereux.

Les salariés sont souvent demandeurs de
ce genre de facilités. Elles permettent de
les soulager un peu en réduisant le nombre
d’heures hebdomadaires passées dans les
transports. Elles permettent aussi une cer-
taine souplesse dans I'organisation du travail
des salariés autonomes, surtout ceux & for-
fait-jours. Mais les inconvénients sont nom-
breux, particuliérement si I'organisation du
télétravail n'est pas sérieusement encadrée
par un accord d’entreprise. La CGT devra
prendre toute sa place dans la revendication
de conditions acceptables pour ce genre d’in-
novation. Le volontariat sera de toute maniére
l'alpha et 'oméga de cette évolution : aucun
salarié ne devra se voir forcé d’adopter ce
mode de travail. Il ne devra pas non plus im-
poser a son entreprise une telle évolution de
son organisation du travail.

* Accord Cadre Européen télétravail :

http://www.aftt.asso.fr/accord-cadre-europeen-sur-le-teletravail-du-16-juillet-2002-article0022.html
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Table ronde du 7 février 2012 dans la CE de PUFICT
La revalorisation des carriéres des techniciens mise en débat

Daniel LE BRIS (MBDA-Secrétariat UFICT)
Quel est le ressenti actuel des techni-
ciens sur leur place et leur réle dans
vos entreprises ?

Eric CORROYER (Renault Guyancourt)

Les techniciens le vivent mal car maintenant,
avec 'afflue de nombreux ingénieurs, une partie
des plus jeunes d'entre eux se retrouvent sur les
mémes postes que les techniciens qui ont I'im-
pression d'étre relégués. Ce constat n'empéche
pas aussi une impression du méme type chez
ces ingénieurs devenus « techniciens ».

Edith BIECHLE (Renault Lardy)

Les techniciens font des taches qui sont pres-
crites. Ils ne peuvent ni participer aux décisions,
ni se projeter. Nous avons un rétrécissement des
libertés et une sorte de hiérarchisation d'interven-
tion dans le travalil, les techniciens ayant de plus
en plus le sentiment de ne plus étre écoutés.

D LB: Peut-on dire que c’est a cause
de I’évolution de leurs métiers ?

Edith BIECHLE (Renault Lardy)

Ce sentiment est lié aux objectifs qui leur sont
attribués et a de nouvelles organisations dans les
secteurs.

Marie-France XAVIER (Schneider Electrics)

Les techniciens arrivés au niveau 5 sont bloqués,
car seulement 10 % passent I/C. lls ne sont pas
pris en considération vis-a-vis de leur travail et de
leurs compétences. Pour les jeunes qui arrivent
rapidement au niveau 5, la direction leurs promet
de passer I/C mais pour cela ils ne doivent plus
réclamer les heures de voyage, ne plus compter
les heures etc. Is rentrent déja dans le moule IC.

D.LB: Donc, selon vous, il y a un pro-
bleme de reconnaissance des tech-
niciens et un probléme de cloison-
nement de plus en plus étroit de leur
activité. Par rapport a ces métiers
d’ingénieurs, y a-t-il un processus de
remplacement des techniciens par
les ingénieurs ou est-ce simplement
un probléme de curseur sur I'activité
des uns et des autres ?

Marie-France XAVIER (Schneider Electrics)

La direction remplace les techniciens par des in-
génieurs car ils ont une amplitude du temps de
travail plus importante et fonctionnent a I'objectif,
donc peu importe la charge de la mission. Alors

qu'un technicien va beaucoup plus évaluer sa
charge de travail.

Chvristian MELONTI (Airbus SAS)

Sur AIRBUS opérations, les métiers de techni-
ciens, notamment au BE, ont été sous-traités, ce
qui accroit le sentiment d'étre dévalorisés.

Hens CHOILLOU (SNECMA)

Effectivement les ingénieurs remplacent les tech-
niciens, mais ils ne font pas tout a fait le méme
travail. Le technicien n'a plus la reconnaissance
qu'il devrait avoir. Il sert surtout a faire les travaux
de petites mains.

Edith BIECHLE (Renault Lardy)

II'est compliqué de répondre car nous avons eu
des évolutions et des redécoupages majeurs de
notre travail, avec des embauches importantes. Il
est difficile de savoir qui a remplacé qui et pour-
quoi. Nous avons effectivement des ingénieurs
qui font du travail que faisaient les techniciens,
sauf que la charge et la fagon d’appréhender le
travail sont différentes.

D.LB: Visiblement sur la question du
remplacement des techniciens par
des ingénieurs et cadres nous avons
des réponses a plusieurs volets.
Pour autant, lorsque I'on écoute les
jeunes ingénieurs d’étude et d’essai,
nous avons l'impression qu’ils font
une partie du travail des techniciens
et ils ont I'impression d’étre dévalori-
sés. Les métiers techniciens et ingé-
nieurs sont différents, remplacer I'un
par l'autre n’est-ce pas appauvrir le
travail de tous ?

Stéphane LOVIS(A (Alcatel-Lucent-Sec.Général
UFICT)

Dans les années 90, la direction avait décrété
quAlcatel était une entreprise d’ingénieurs,
donc seuls des ingénieurs ont été embauchés,
les techniciens en place passaient cadres par la
formation maison. Aujourd’hui sur I'entreprise il
reste 10 % d'assistantes et de techniciens. Jai
vécu I'expérience d'un travail de validation pen-
dant une période de 6 mois. J'ai découvert la ca-
tégorie de mes collegues directs a la fin de cette
période car je ne me posais pas la question s'ils
étaient ingénieurs ou techniciens. C'était sur des
plateformes de tests que I'on trouvait des techni-
ciens. Il n'y avait pas de différence dans le travail
que l'on faisait. Il y avait aussi beaucoup d'ingé-
nieurs qui étaient des anciens techniciens. Mais
le probléme est posé en terme d’évolution quand
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on embauche des jeunes ingénieurs sur ces
postes. Il y a alors énormément de frustration,
de blocage, de problématique sociale qui émer-
gent. A tel point que I'année derniére il avait été
annoncé par la direction en CCE qu'ils allaient
réactiver 'embauche de techniciens.

D.LB : Dans ce contexte vécu comme
dévalorisant, la perspective du pas-
sage cadre est-elle percue comme
la solution, en particulier pour les
plus jeunes qui ont souvent un DUT
ou une licence professionnelle et
qui pergoivent trés vite qu’ils auront
un blocage de carriére s’ils restent
techniciens, avec seulement 3 coeffi-
cients sur 35 ans de carriére ?

Edith BIECHLE (Renault Lardy)

Il ne faut pas que le passage cadre devienne le
« miroir aux alouettes ». C'est pourquoi nous
avons posé la question chez Renault a tous les
techniciens embauchés entre 2000 et 2005 en les
interpellant notamment sur l'intérét de leur travail,
a la fois en termes techniques ou en contenu de
richesse humaine. Il ne faut pas confondre tous
les termes posés : un statut n'est pas forcément
un travail.

Hervé CHAILLOU (SNECMA)

Les jeunes qui rentrent avec un BTS, un DUT ou
une licence, arrivent rapidement en haut de la
hiérarchie des techniciens, d'ou le souhait d'évo-
luer vers la grille d'ingénieur et cadre. La mise
en place de postes d'ingénieurs techniques pour
les bac+3 serait aussi le moyen de renforcer et
revaloriser le contenu et la reconnaissance tech-
niques dans nos entreprises.

Chyistian MELONI (Airbus SAS)

Les directions embauchent directement des ingé-
nieurs, d'ou le fait qu'il y ait trés peu de salariés
qui passent de technicien a cadre. Mais beau-
coup d’ingénieurs font un métier technique et du
fait de leur grand nombre, ils n’auront jamais une
équipe a encadrer dans leur carriére.

Marie-France XAVIER (Schneider Electrics)

La « carotte » pour passer cadre fonctionne
mais il y a peu délus et moins de femmes que
d’hommes. Nous sommes face a une discrimi-
nation homme/femme non avouée mais réelle et
liee aux facteurs de disponibilité.

Eric CORROYER (Renault Guyancourt)
Les salariés bénéficient au niveau du passage
techniciens/cadres de possibilités, mais le
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nombre de passages est faible. Pour devenir
cadre, les délais sont trop longs et aucun critére
objectif de détection n’est mis en place pour les
techniciens qui ont un potentiel.

Edith BIECHLE (Renault Lardy)

Nous sommes dans un systéme qui dit que pour
passer cadre, cela demande un investissement
en temps. Effectivement, des contraintes fami-
liales pour un homme ou pour une femme ne
permettent pas d’accéder a ce genre de systéme
aujourd’hui.

D.LB . Je souhaiterais que I'on re-
vienne sur le niveau 6. Dans le cadre
de notre grille unique et de notre ba-
taille revendicative autour de cette
proposition, on considére que le ni-
veau 6 est un élément intermédiaire
et non contradictoire. Pour autant,
est-ce vécu comme tel dans nos syn-
dicats, ou au contraire comme une
approche contradictoire a notre pro-
position globale d’une grille unique ?

Edith BIECHLE (Renault Lardy)

Les 2 éléments ne sont pas contradictoires. La
grille unique est intéressante, mais encore loin-
taine pour les salariés, elle fait partie de nos
repéres que nous essayons de mettre en débat
avec eux. Les propositions que nous avons faites
sur le niveau 6, répondent a une demande plus
immédiate des salariés. Elles sont une vraie
premiere réponse a la demande de refonte des
grilles.

Chiistion MELONT (Airbus SAS)

Le niveau 6 est plus facilement compréhensible
par les salariés que d'aller directement sur la
grille unique. Donc cest une étape et ¢a reste
a la fois un point concret de revendication et un
point d’appui pour aller plus loin.

Hers CHOILLOU (SNECMA)

Nous avons I'expérience du niveau 6, le techni-
cien y accédant est forfaitisé 36/38. Mais c'est
quand méme le « baton de maréchal ». Nous
voudrions que ce soit une étape ou un relai entre
la grille Etam et la grille ingénieur cadre. De nom-
breux techniciens ne veulent pas passer I/C et
envisagent plutdt le niveau 6. lls y retrouvent les
mémes facilités que tous les I/C, avec moins de
contraintes.

Marie-France XAVIER (Schneider Electrics)
Pour le moment nous travaillons sur le niveau 6
avant d'arriver a la grille unique.

Edith BIECHLE (Renault Lardy)

Sur 'avantage du niveau 6, I'objectif est de don-
ner des perspectives de carriéres aux salariés. |l
s'agit de donner I'envie du métier, I'envie d'avan-
cer dans la société plutdt qu'étre bloqué au coef-
ficient 400 qui est la limite atteignable et congue
comme le « baton de maréchal ».

Marie-France XOVIER (Schneider Electrics)

La direction a mis en place des ateliers pour
motiver les techniciens a la mobilité, aux chan-
gements de métiers. Elle s'attaque a cette popu-
lation en leur disant que pour rester dans I'entre-
prise, ils vont devoir étre en constante adaptation
a 'évolution de celle-ci.

Chuistian MELONTI (Airbus SAS)

Par rapport a la problématique « blocage/évo-
lution » des techniciens, certains ont fait des
études en cours du soir pour un diplome d'ingé-
nieur, mais ils ne sont pas reconnus dans 'entre-
prise. La direction choisit ceux qu’elle veut bien
reconnaitre.

Eric CORROYER (Renault Guyancourt)

Ce débat montre qu'il est nécessaire d’avoir un
observatoire des professions techniciennes sur
e terrain.

Chvistion MELONT (Airbus SAS)

Par rapport a ce que vient de dire Eric sur le be-
soin de travailler a un observatoire des carriéres
des techniciens , je pense que cest l'outil es-
sentiel pour ne pas laisser les clés en mains a la
direction pour interpréter et dévoyer a sa guise
le niveau 6 et prolonger ainsi sa politique de
blocage de carriére. C'est un enjeu qui se traite
avant tout en termes de rapports de forces avec
Iimplication concréte des techniciens.

Edith BIECHLE (Renault Lardy)

Belle idée, on pourrait en méme temps faire
des bilans comparatifs sur les grands groupes.
La tache sera difficile, mais ce serait enri-
chissant : comparer nos grilles en place, nos
pratiques CGT et nos rapports de forces res-
pectifs, s'inspirer de ce qui se fait, de ce qui
bouge...

D.LB : Ce qui vient d’étre dit est trés in-
téressant pour nous et pour les salariés
eux-mémes en termes de connaissance
du vécu : permettre aux salariés concer-
nés de se reconnaitre et de se connaitre,
de discuter entre eux, jusqu’a en ressor-
tir une matiéere revendicative. N’est-ce
pas dans ce sens que l'idée d’un obser-
vatoire peut étre intéressante ?
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Edith BIECHLE (Renault Lardy)

Chez Renault entre le Techno-centre et Lardy, il
y a une grande différence de population. Une ob-
servation de la profession est intéressante, sauf
que cela demande de I'énergie pour collecter
toutes ces données.

Eric CORROYER (Renault Guyancourt)

Nous pouvons avoir 2 techniciens au méme coef-
ficient, mais suivant I'historique de sa carriere, il
sera plus ou moins satisfait de son évolution.
Pour un jeune technicien embauché a 285, son
évolution va étre limitée.

Herve CHOILLOWU (SNECMA)

Un 285 en fin de carriére, ¢a ne devrait pas exis-
ter, sauf s'il vient de passer technicien. En 10
ans de temps, je suis parti de 'ouvrier P1 a 285,
donc je n'ai pas été bloqué. Il serait normal qu'un
jeune technicien qui rentre avec un BTS évolue
plus vite que moi. Pour autant, je ne dois pas étre
bloqué sous prétexte que je viens de la base.

D.LB: Pour prolonger la question liée
au niveau 6, dans certains syndicats
CGT apparait I'idée que I'existence
d’un niveau 6 pourrait étre généra-
trice d’un ralentissement supplémen-
taire pour ceux qui sont en début de
carriére. Pensez-vous que ce risque
est réel ?

Herve CHOILLOU (SNECMA)

Je pense qu'il n’y a pas de risque de ralentisse-
ment si les techniciens ont acces rapidement au
niveau 6. Le probléme n'est pas le niveau 6 en
lui-méme, c'est plutdt comment le patronat utilise
ou dévoie ce niveau 6.

Edith BIECHLE (Renault Lardy)

Nous avons des grilles avec des coefficients et
des régles pour passer au niveau supérieur, mais
elles ne sont pas respectées. Les temps de pas-
sage entre 2 coefficients sont aléatoires. Il est
donc temps de remettre une cohésion dans les
grilles pour que les salariés puissent savoir ou
ils en sont, qu'ils puissent se battre et se sentir
valorisés dans leur travail.

Chvistion MELONT (Airbus SAS)

Je ne pense pas que le niveau 6 soit un probléme
pour I'évolution, c'est plutdt la fagon dont la direc-
tion discrimine les salariés. On voit des passages
qui se font en 2/3 ans puis d’autres a 10 ans.
C'est en mettant de la cohérence dans les grilles
que I'on aura une évolution normale.
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D.LR : Concernant le niveau 6, com-
ment concrétement cette question
est-elle traitée dans nos syndicats
par rapport au vécu dans nos entre-
prises ? La question est-elle posée ?
Aborde-t-on cette question en termes
syndical, revendicatif ? Des négo-
ciations se sont-elles tenues, des
accords sur le niveau 6 ont-ils été
conclus ?

Edith BIECHLE (Renault Lardy)

Pour lingénierie Renault on s'est attaqué au
probléme lorsque la direction a proposé la sup-
pression des AGS et l'instauration d’une prime
de performance pour les techniciens. Nous
avons proposé d'autres solutions pour valoriser
les techniciens avec des coefficients supplémen-
taires, des pistes métiers, des pistes d’experts,
des pistes de chefs DET sans passer cadre, etc.
C'est grace a cela que nous avons construit les
grilles qui ont intéressé toute la population des
techniciens.

Herne CHAILLOU (SNECMA)

Suite au mouvement de 88, nous avons signé
2 ans aprés un accord sur un niveau 6 pour les
techniciens avec 2 échelons, donc nous avons
pris en compte la demande des techniciens qui
étaient bloqués au coefficient 395. Sauf qu'au-
jourd’hui on constate une stagnation des sala-
riés passant a ce niveau. La CGT réclame des
négociations sur les techniciens pour évoluer au
niveau 6.

Marie-France XAVIER (Schneider Electrics)
L'année derniére la direction a tenté de passer
les niveaux 5 au forfait sans contre partie. Nous
sommes en train de préparer les prochaines
NOE avec ce probléme. Nous avons demandé
dans un tract qu'un accord soit négocié, mais
les autres organisations syndicales semblent
bloquer.

D.LB : Autre question, concernant
les évolutions de carriére des tech-
niciens. Nous constatons souvent
qu’un certain nombre de techniciens
sont bloqués assez tét dans leur car-
riere au niveau du 5/3. Cela n’est-il
pas aussi générateur d’'un blocage
globalisé du bas vers le haut ?

Edith BIECHLE (Renault Lardy)

A Lardy, nous avons fait un travail sur les évolu-
tions de carriére et les différences qui pouvaient
y avoir dans le nombre d’années nécessitant un
passage de coefficients. Nous avons une forte

population de « tech pro », des ouvriers qui sont
expérimentés comme des techniciens et une
autre population arrivée plus tard. Les métiers,
les demandes, la progression ne sont pas les
mémes. De nombreux salariés sont coincés a
285 et d'autres a 365 en fin de carriere. Il y a
le coefficient 400 qui est quasi infranchissable
et donc la seule possibilité pour évoluer est un
passage cadre.

Marie-France XOVIER (Schneider Electrics)

Le fait d’avoir le niveau 5 seul, tasse vers le bas.
L'age joue, puisque celui qui rentre tot peut espé-
rer passer au niveau 5 rapidement, mais ensuite
il reste cantonné & cet échelon. Une simulation
a été faite avec des collegues qui ont 10 ans de
plus que moi, ils sont déja & 365 alors que je suis
encore & 305, car si j'évolue trop vite ils seront
obligés de me passer IC.

Hers CHOILLOU (SNECMA)

Il'y a eu un glissement du travail, les travaux que
faisaient les techniciens il y a 10 ou 15 ans, sont
faits par les ingénieurs. Cela pose un probléme
car le technicien doit étre le second de l'ingé-
nieur. L'ingénieur doit s'appuyer sur une équipe
technique de techniciens qui Iui permette de
gérer cette équipe pour que lui-méme fasse son
métier. Ce sont 2 métiers différents. Le patronat
utilise le fait qu'il y a de nombreux ingénieurs sur
le marché pour les prendre comme techniciens.

Eric CORROYER (Renault Guyancourt)

Chez Renault a été ouverte une filiére expertise
trés technique avec des experts et des référents.
Nous avons demandé a la direction le pourcen-
tage de techniciens qu'il y a dans cette filiale,
réponse « elle se compose essentiellement d'in-
génieurs ».

D.LB : Je serais tenté de dire qu’aprés
une dizaine de questions abordées,
ce qui est posé est I'enjeu de Ia re-
valorisation de la filiére technicienne
dans son ensemble, qui ne passe pas
nécessairement par une bifurcation
vers la filiéere Ingénieur et Cadre. I
y a besoin de I’existence conjointe
des 2 avec la revalorisation des mé-
tiers de techniciens pour la qualité
de notre travail. Derniére question, la
revalorisation des métiers de tech-
niciens pourrait-elle passer, comme
cela s’est fait pour les I/C, par I’exis-
tence d’une filiére d’expertise tech-
nicienne ?
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Christian MELONI (Airbus SAS)

Dans mon entreprise, le travail des techniciens
a été sous-traité en grande partie et notamment
les charges de travail du bureau d'études. Il fau-
drait donc rapatrier ces charges pour redonner
une perspective de reconnaissance de la filiére
technicienne dans AIRBUS. Sinon, le risque ma-
jeur avec la création d'une filiere d'experts techni-
ciens serait d'en faire des « donneurs d’'ordres »
et du suivi d'affaires en direction des équipes de
techniciens sous-traitants.

Herné CHAILLOU (SNECMA)

Effectivement il faudrait déja que dans toutes
les entreprises il y ait des embauches de tech-
niciens pour que I'on puisse revenir sur la re-
valorisation des techniciens. Aujourdhui, I'em-
ployeur a tendance a embaucher un ingénieur
plutdt qu’un technicien. Maintenant, est-ce que
la filiere « expert » permettrait aux techniciens
d'évoluer ? Je pense qu'aujourd’hui, le niveau 6
est un peu considéré comme le niveau permet-
tant de parler d’expertise technicienne.

Marie-France XAVIER (Schneider Electrics)

Je me méfie de cette filiére. La direction a com-
mencé a mettre en place des plateformes d’ex-
perts. Il y a eu des présentations au CCE qui
interpellent sur la fagon de valoriser la filiere
technicienne. Au niveau salarial il y aura une par-
tie qui sera payée par I'entreprise du salarié, une
autre par l'entreprise accueillante et une autre
par des fonds publics. Il y a une dérive qui se fait
au niveau des grandes entreprises. Par ailleurs,
les techniciens qui passent dans la filiére ingé-
nieurs ont des salaires trés bas par rapport aux
jeunes ingénieurs embauchés directement dans
I'entreprise.

Le débat sur la revalorisation des carriéres tech-
niciennes est ouvert, faisons-le grandir avec les
intéresses. C'est la condition pour élever le rap-
port de forces et obtenir de réelles avancées.



Refusons les modéles au service des marchés financiers

es commentaires vont bon train

pour présenter I'Allemagne sous les

meilleurs auspices et dresser a [l'in-
verse un tableau désastreux de notre modéle
social, quitte a truquer les indices, manipuler
les chiffres et les éléments comparés.
Le but est évident : Faire pression sur les
consciences et instaurer chez nous une poli-
tique d'ultra-austérité en s'inspirant des lois
Schroder-Hartz mises en ceuvre dés le début
des années 90 en Allemagne.
Qu'en est-il en réalité ?
Lorsque 'on compare les modéles industriels,
c'est vrai que I'Allemagne exporte énormé-
ment, et en l'occurrence, 75% de ses produits
en Europe. Mais cette bonne santé apparente
s’appuie sur 2 pieds d’argile :
+ La pression exercée sur les statuts sociaux
a accru considérablement la pauvreté, celle-ci
passant de 10% en 2000 a 15% aujourd’hui.
Dans le méme temps, I'emploi précarisé a
augmenté de 20% et concerne 25% des sa-
lariés. Rappelons au passage que le SMIC
n'existe pas en Allemagne et que 2 millions
de travailleurs ont un salaire horaire inférieur
a 6€. A cela s'ajoute la régression drastique
des indemnités de chdmage, inférieures a
400€ par mois. Le résultat est sans appel : la
consommation en Allemagne n'a progressé
que de 0,9% entre 2007 et 2010 tandis qu'elle
atteignait 4,2% en France. Le capital allemand
fait donc un maximum de profit en exportant
essentiellement en Europe et impose sur son
sol un faible niveau d’importation de services
et de biens d’équipements en pratiquant I'aus-
térite salariale.
+ La forte régression de la demande intérieure
explique donc en grande partie I'excédent
commercial allemand qui pousse a I'extréme
une politique du « tout exportation ». Mais ce
modéle allemand d’austérité salariale que les
marchés veulent nous imposer est d’autant
plus fragile que son extension a toute 'Europe
avec le MES* et le TSCG*™ affaiblirait la de-
mande intérieure de tous ces pays et asséche-
rait rapidement les attraits actuels de la poli-
tique allemande d’exportation. L'austérité que
I'Europe libérale veut généraliser a partir du
modele allemand serait donc mortifére, autant
pour les salariés allemands que pour ceux des
autres pays européens.

Quant au « colt » du travail, critére le plus
souvent mis en balance, n’en déplaise a l'ins-
titut COE-Rexecode, émanation du MEDEF,
la comparaison n'est en rien défavorable a la
France :

En effet, si cet institut arrive au résultat in-
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verse, c'est en incluant abusivement tous les
temps de travail, dont les 3 millions de petits
boulots a temps partiel allemands rémunérés
a moins de 500€ par mois.

En réalité, pour la seule industrie manufacturiere
qui réalise 80% des exportations, le « colt » du
travail est identique en Allemagne et en France.

D’autre part, lorsque I'on compare les salaires,
ceux-ci ont progressé effectivement trois fois
plus en France qu'en Allemagne entre 2003
et 2010 mais si 'on étend cette comparaison
a 'ensemble des pays européens, la hausse
en France est située dans la moyenne des
hausses obtenues. Ce n'est donc pas la
France qui fait figure d’exception mais I'Alle-
magne, qui a exercé pendant ces années, une
austérité salariale sans précédent.

C'est d'ailleurs ce que souligne clairement I'OIT
dans son dernier rapport sur 'emploi : « En
abaissant le colt du travail par rapport a ses
concurrents, 'Allemagne a mis la croissance des
pays de la zone Euro sous pression »... « Sa
politique de déflation salariale n'a pas seulement
amputé la consommation en Allemagne, elle a
aussi conduit a un accroissement des inégalités
sociales de revenus, a une vitesse jamais vue,
méme durant le choc de la réunification ». Et
le rapport conclut que ce modéle allemand est
« l'une des causes principales de la crise de la
zone Euro ».

Dans sa campagne de mobilisation
avec un 1°"temps fort du 19 au 25 mars
pour la ré industrialisation en France,
la CGT défend justement I’articulation
nécessaire entre la reconquéte de
notre industrie et 'emploi qualifié et
bien payé.

C’est avec un socle social offensif
en Europe, porté par des relations de
coopération entre les peuples que I'on
gagnera durablement la bataille de
I’emploi et des salaires.

C’est I'inverse que veulent nous impo-
ser les patronats allemand et frangais,
raison de plus pour ne pas nous lais-
ser impressionner.

Face aux dispositifs d’austérité et de
récession, portons en débat les dix
exigences de la CGT pour une relance
économique porteuse de progrés so-
cial.

*MES : Mécanisme Européen de stabilité
**TSCG : Traité de stabilité, de coordination et de
gouvernance
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