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Septembre 2009 semble loin derriére nous. Cerfes !

Mais méfions-nous des apparences ef jugeons sur les

actes.

LA CRISE SUICIDAIRE
CONTINUE et la direction
essaie encore, un an apres,
de mettre fin & la logique
mortifére. En juillet 2010,
Stéphane Richard a

proposé aux élus du

Comité Central d’Entreprise
(CCUES) d'agir

autrement. Notre Directeur
Général souhaite

maintenant que |'entreprise
apporte son aide aux
familles concernées et

qu’elle réponde & son

devoir de mémoire. Enfin |
Enfin un comportement
normal... Peuton espérer
sortir de la violence du
management de ces
derniéres années? Les
adhérents et militants de Force
Quvriére le souhaitent vivement,
comme tous les salariés.

Mais la méfiance est encore la...

««. les premiers accords stress sont de
mavuvais accords. Ils sont complexes,
génériques, ambigus ef pourfendeurs de
droits élémentaires reconnus par la
jurisprudence de notfre pays. FO n‘en a

donc signé aucun...

flire fGerinle”

oul Mas-. ¢ 6t CoTE' (o

Pok(e (Es RESSources
AUMAINES ) ‘

Contrairement & la propagande
de la direction (et & une certaine
propagande syndicale), les

premiers accords stress sont de
mauvais accords. lls sont

complexes, génériques, ambigus

et pourfendeurs de droits
élémentaires reconnus par la

jurisprudence de notre pays. FO

n’a donc signé aucun de ces
premiers accords « stress ».
Par contre, FO a signé le trés

prometteur accord salarial 2010,
I'avenant & I'accord
d'intéressement qui diminue les
exigences & atteindre en 2010
pour assurer le versement
des primes en 2011, et
I'abondement en hausse
du PERCO. Voila du
concret, « sonnant et
trébuchant», au service
du pouvoir d'achat des
salariés et agents de
I'entreprise.

Stéphane Richard
présente enfin une partie
de son plan stratégique
qui, en vérité, est mis en
ceuvre depuis plusieurs
mois dans |'entreprise.
Concernant les cadres, et
notamment les managers,
il ne fait pas preuve de
beaucoup d'originalité. Il
centre son action sur la
formation et sur la
communication. Certains
vont continuer & regretter Michel
Bon!

Déja en 2008, FO proposait de
traiter autrement les cadres de
I'entreprise et faisait des
propositions concrétes pour éviter
«une faillite managériale ».

En cette période estivale, nous
avons voulu y revenir.

Cela permettra peut-étre &
Stéphane Richard d’en prendre
connaissance... ¢



LES CADRES A FRANCE TELECOM

En janvier 2008, FO écrivait déja :

Pour un changement fondamental de logique

Nos dirigeants ont-ils & ce point perdu I'espoir du succés ? Aprés la faillite
financiére de 2002, ne s’achemine-i’on pas vers une véritable faillite

managériale ?

FO COMMUNICATION constate a
quel point I'écart se creuse &
nouveau entre la direction
générale, qui continue & pousser
la rationalisation jusqu’aux
extrémes de la lean
organization', et les cadres que
I'on nécoute plus et dont la
capacité d'initiative ne semble
plus intéresser personne |
Pourquoi ¢ Revenons un peu en
arriére. La réaction immédiate &
la crise de 2002 a été la
recentralisation, I'alourdissement
du contréle budgétaire, la
dictature de la direction des
achats (dont on questionne
avjourd’hui I'efficacité de sa
politique avec les sous+raitants)

Lean organization = «Faire plus avec moins»

Expression employée dans «les Echos» du 27 septembre 2007 au sujet de
M. Louis-Pierre Wenes.

Travail frop souvent réservé aux cabinets de consultants !?

Pour susciter des départs de moins en moins volontaires, irresponsablement
préparés et scandaleusement contractualisés.

et le suractivisme des gens du
sommet. Pour prendre les
mesures globales et rigoureuses
qui s'imposaient, il fallait, croyait-
on, nommer un « cost cutter?»
pour imposer les sacrifices
nécessaires et mobiliser les
troupes (quel magnifique modéle
d'injonction paradoxale ). Mais
le probléme est quon est loin d'y
parvenir parce que les gens ne
supportent plus les dictatures,
méme dans |'entreprise, méme
s'ils sont capables d’accepter
des sacrifices. Ce genre de
raisonnement est justement le
plus propre & décourager les
troupes et & paralyser la
capacité d'innovation dont
I'importance est majeure pour
la survie de I'entreprise.

Le réle décisif dans la croissance
de notre marché est joué de plus
en plus par la technologie et les
services. La technologie ne crée
pas en elleméme beaucoup
d’emplois, mais elle constitue une

source d'innovation sur laquelle
on peut s'appuyer pour créer de
I'emploi au moyen de nouveaux
services gréce auxquels
I'entreprise fidélisera ses clients
et développera ses parts de
marché.

Et qui mieux que les cadres, qui
travaillent tous les jours sur
I'opérationnel, en contact avec
les forces vives de notre
entreprise, mais égolement en
contact et & |'écoute des clients
de France Télécom, qui donc
mieux que ces cadres pourraient
faire évoluer ces services rendus
aux clients aujourd’hui, vers les
services de demain32

Or ce n’est pas en alourdissant
un contréle de gestion
impersonnel qu’on va motiver les
cadres. Ce n’est pas en
contrdlant bureaucratiquement la
qualité qu’on obtiendra
I'engagement du personnel dans
le service client. Plus grave
encore, ce n’est pas en faisant
des cadres le bras armé de la
pression psychologique, que
veut exercer la direction
générale sur les salariés de
I'entreprise?, qu’on fera d’eux
les porteurs de la politique

préretraites, retraites, efc.)

industrielle de France Télécom.
Du fait du réle qu’on leur fait
jouer dans le programme
«ACT53 », les cadres de
I"entreprise vivent avjourd’hui
une véritable crise de confiance
au sein de leurs équipes! Cette
crise de confiance va étre source
d’une perte de valeur ajoutée &
un point que |'on sous-estime
extraordinairement ! Il s'agit ni
plus ni moins d’un « crime
managérial » dont la direction
générale aura & répondre t6t ou
tard, devant les actionnaires de
I'entreprise.

D’immenses réserves de
compétences et de bonne
volonté demeurent inexploitées.
On ne les mobilisera pas par
décret en imposant du sommet
un projet d’entreprise et pas
davantage par des harangues,
des chartes déontologiques ou
encore un discours coerecitif sur
les valeurs.

Nous ne sommes plus en 2003.
Le plan Top est terminé ! Sinon
comment le conseil
d’administration pourraitil nous
expliquer sa générosité envers
les actionnaires @ Sinon comment
la direction générale pourrait-

5 ACT = Anticipation et Compétences pour la Transformation ; il s'agit d'un
programme dont les modalités de mise en ceuvre fixent a chaque manager un
objectif consistant & susciter au sein de ses équipes «x» départs par semestre
hors de I'entreprise (démissions, essaimages, projets personnels accompagnés,

Quand on pense que le réseau national des qualiticiens a été purement et
simplement supprimé et que le développement de carriére des personnes
travaillant au back-office ne fait plus I'objet d’aucune attention sérieuse !
7 GPEC = Gestion prévisionnelle des emplois et des compéiences.

’ ’ .. mettre fin a la pression injuste
et irresponsable qu’applique la direction

générale sur les managers...”

elle nous expliquer qu’elle n’est

plus aussi pressée de rembourser

la dette de I'entreprise 2

Au nom des cadres:

m Force Ouvriére se bat pour
que, dans un systéme de
production en évolution
accélérée, la capacité
d’innover devienne la qualité
premiére devant la capacité de
rationaliser. Pour cela, il faut
gérer autrement les ressources
humaines. La rationalisation
acquise aux dépens de la
capacité de réponse et
d’initiative des hommes et des
femmes de |’entreprise est
contre-productive. Il faut
travailler en profondeur &
I'écoute véritable de la réalité
des rapports humains dans
I'entreprise et redonner aux
cadres leur réle moteur en la
matiere.

m Force Ouvriére se bat pour un
équilibrage du rapport
quantité-qualité. La préparation
de l'innovation ne se fait pas
uniquement dans la quantité
mais aussi dans la qualité. La
généralisation de I'innovation
sera certes une affaire de
quantité, mais a trois
conditions: la premiére est
que le Service Aprés Vente
soit lui aussi innovant et de
qualité®; la seconde est que la
formation prodiguée aux

vendeurs et aux techniciens en
contact avec les clients soit
réelle, compléte et soutenue;
la troisiéme est que la gestion
des carriéres des salariés du
«back-office » fasse I'objet
d’une réelle réflexion parce
que beaucoup de cadres, et
non des moindres, pensent que
nous avons un vrai avantage
concurrentiel en ce domaine
qui reste aujourd’hui largement
sous exploité | Les cadres ont
des idées tout a fait innovantes,
économiquement viables et
profitables.

m Devant la crise de confiance
historique qui frappe de plein
fouet les managers de
I"entreprise, Force Ouvriére
fera tout pour obtenir de la
direction générale une
réorientation de sa politique
de gestion des ressources
humaines, notamment en
poussant la direction &
négocier une GPEC7 qui
garantisse les droits collectifs
des salariés (qui & cette
condition seulement pourront
volontairement décider
d’évoluer vers d’autres
horizons) et qui fasse que les
départs volontaires ne soient
pas gérés directement par les
cadres (comme c’est le cas :
aujourd’hui pour palier & dlzl’unicle
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FORCE CADRES
ETE 2010
EDITE PAR LA FEDERATION

SYNDICALISTE FORCE OUVRIERE
DE LA COMMUNICATION

60 RUE VERGNIAUD * 75013 PARIS

TEL. 01 40 78 31 50 « FAX. 01 40 78 30 58
hitp://www.fo-com.com

svitedelapage 3~ @ @@ programme « ACT» qui
prévoyait pourtant que des
instances spécifiques se
chargeraient du travail
d’accompagnement au
départ).
C'est la seule facon de mettre fin
a la pression injuste et
irresponsable qu’applique la
direction générale sur les
managers, qui, pcrfois et par
voie de conséquence, dépassent
la ligne blanche au sein de leurs
équipes et ont & subir en retour
un mépris généralisé, qui
ménera les plus faibles, non pas
vers la démission (comme le
souhaitent les orchestrateurs du
programme « ACT ») mais vers un
comportement agressif envers
leurs collaborateurs, vers la
dépression, vers des difficultés
familiales, et malheureusement
ECOM vers pire encore... »

Voila ce que FO écrivait en 2008...
Alors ? Don d’ubiquité ? Incroyable
lucidité ? Non, rien de tout cela.
Nous sommes seuvlement a I’écoute
de nos adhérents cadres,
Nous portons leurs revendications face a
la direction.
Nous les défendons avec pugnacite et
réalisme.

Les cadres n“ont pas besoin de discours
syndicaux superficiels mais d’expertise,
de détermination et d’efficacité dans la
défense de leurs intéréts.

Notre credo est simple:
« Ecouter ef progresser pour mieux vous
défendre ! » ¢

«LE DEVOIR DE
S’EXPRIMER,

LE DROIT
D’ETRE
CONSIDERES »




