Compte-rendu du CCUES des 09 et 10 novembre  2010

Déclaration préalable CGT

CGT  => choqué par le  mèl de la direction disant que les OS doivent reprendre le cours habituel des réunions IRP et des négos … 

Explique le  Mouvement social  sur la réforme de travail, les salariés s’attendent à une meilleure augmentation de salaire que la NAO, de bonnes conditions de travail, etc. 

Considère comme une Infraction que de  vouloir tenir 2 réunions CCUES dans le même mois qui dégradent  la qualité de traitement  des dossiers. 

Sud : se joint  aux critiques de la CGT sur le mèl de B Mettling. 

 La Question des retraites est prépondérante pour les collègues 

Demande que la médiation nationale soit présentée devant les IRP, ce qui est un minimum 

CFE-CGC-UNSA :
La présentation des comptes du 3e trimestre 2010 démontre à l'évidence que France Télécom –Orange devient progressivement un opérateur de second rang, avec une  nouvelle baisse du chiffre d'affaire, des investissements à un niveau très bas, un niveau de sous-traitance record (les achats externes ont progressé de plus de 1 point du CA) - tout cela alors que le marché des télécommunications est en croissance dans la quasi-totalité des pays dans le monde. 
Ces résultats  sont l'expression de la politique désastreuse conduite par l'équipe de Direction précédente et d'une nouvelle Direction qui ne peut pas redresser la barre tant que ses actionnaires principaux que sont l'État et le FSI continueront à exiger des dividendes abracadabrantesques.  
Sans trop développer, on constatera que les résultats en Europe sont  en panne. Au RU, l'augmentation de la rentabilité attendue suite à la fusion avec T-mobil n'est pas au rendez-vous. La situation dans les autres pays européens ne s'améliore que grâce aux effets de change. Quant aux pays émergents, ils ne sont pas suffisants pour  compenser cette situation. En résumé, force est de constater que  La France continue d'être la vache à lait du groupe, fournissant la principale contribution aux bénéfices du groupe. 
S'agissant des investissements, Avec 10% du CA sur les neufs premiers mois de l'année 2010, ceux ci restent à niveau particulièrement bas. L'engagement pris de 12% sur 2010, semble difficile à tenir  - d'autant que  tout ce qui est box (live box)   est comptabilisé comme investissements, ce qui signifie que les investissements d'infrastructures sont plus bas que  les 10 % comptabilisés. en résumé, la ponction des dividendes au niveau actuel ne le permet pas à l'Entreprise de d'investir sur l'avenir, notamment en contribuant efficacement à l'équipement numérique de la nation, pour lui permettre de rester compétitive en ce début de troisième millénaire. 
La CFE-CGC/UNSA continue donc à militer pour un véritable projet où la stratégie industrielle, garante de la pérennité de l'entreprise,  prenne le pas sur l'obsessionnel versement de dividendes, avec un partage équitable des bénéfices entre les salariés et les actionnaires. 
Enfin, pour en revenir à ce qui constitue l'essentielle conséquence de ces choix financiers faits par l'entreprise, à savoir la situation sociale, il semble que plus d'un an après l'éclatement de la crise de l'été 2009, le sentiment général qui prévale parmi les salariées de France Télécom – Orange soit celui que les choses n'ont pas véritablement changé sur le fond.
Pour illustrer cette situation je prendrai un exemple qui remonte à quelques jours, celui d'un ingénieur technico commercial d'une agence entreprise, qui a fait une TS suite à un mangement qu'il ne supportait plus et à une menace de time to move qu'il ne supportait pas non plus. La commission de réforme vient par ailleurs d'émettre un avis positif à ce que cette situation soit considérée comme un accident de service.
Hors la semaine dernière, lors d'un repas pseudo convivial suite à une réunion de travail, son responsable a, à plusieurs reprises, lors de ce repas, demandé à cet ingénieur s'il souhaitait repartir dans sa région d'origine, la Lorraine, alors que celui-ci vient de reconstruire sa vie dans sa région d'adoption, et que c'est la menace de devoir la quitter sous la contrainte qui l'avait conduit à cette funeste tentative de TS.  

Les méthodes sont donc devenues effectivement plus douces, plus sournoises, mais manifestement, au moins s'agissant de ce cas, la volonté de nuire, de détruire des individus est dans certains cas demeurée la même. Par ailleurs, pour conclure, s'agissant de la récente désignation d'un médiateur national qui sera mis en place pour les salariés "les plus fragiles", nous voudrions juste  à la CFE-CGC-UNSA  souligner qu'il  convient que cette nomination n'aille pas de pair dans les services avec une stigmatisation de salariés qui ne sont pas nés plus fragiles que d 'autres, mais qui ont été fragilisés par la politique et  par  un management de FT aujourd'hui unanimement reconnu comme nocif pour les salariés et contre productif pour l'entreprise.

Dbejarry : reconnaît que le mot « habituel »  écrit dans le mèl FT était  un peu fort,
Explique que des négociations  sont en cours et d’autres envisagées => nécessite que les intervenants disponibles 

Cadencement du CCUES +> le  déplore à titre personnel, mais contraint à des obligations et on est obligé de rattraper 

Cgt : quels sont les points essentiels de ces  l’ensemble de ces sujets soit traité rapidement car il y a un calendrier à tenir 

Médiateur ou cellule de médiation nationale évoqué par CFE-CGC-UNSA => sera  point mis en info au prochain CCUES

( Adoption du procès-verbal n°22 [31-010910] : 
Pour : 21 voix (CGT-SUD-CFDT-CFTC-CFE CGC) 

Contre : 0 voix 

Abstentions : 0 voix 

Les élus FO et STC absents.
1/ Bilan Formation 2010 S1
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Doc Commenté par Mme Ruaudel

Effort de formation poursuivi avec des indicateurs  => amélioration

Domaine client => baisse des heures

Fonction support => amélioration  des heures de formation

La formation des  salariés +55 ans => amélioration

Nombre de DIF accru au 1er trimestre => 4 fois plus par rapport  au 1er semestre 2009

Santé, sécurité +>  en progression de +35 %

Transmission des savoirs +> Formation de 1000  formateurs, de tuteurs

Parcours de professionnalisation en  baisse, en particulier dans le domaine client, et en raison de la politique de mobilité (désormais basée sur le volontariat),
FT continue sur les formations lancées (acheteurs, chef de projet, etc. -
550 certifications pour ce S1 2010

Plan réalisé à 43%

Les priorités :

Salariés non formé depuis 3 ans => difficulté de les chercher, personnes en longue maladie

TH => poursuite de l’effort

Focus ( p7) sur la prévention des risques, sur les clients et la relation client +> beaucoup d’action en locale et difficultés de traçage.

Stable sur le domaine innovation sur le nbre d’heures

Sur les niveaux de classification : léger décalage sur le groupe C   (40 % des heures réalisées) => en ligne : On trouve dans ce personnel les catégories de salariés non formé

Femmes conditions d’accès à la formation comparables à celle des hommes : F =63,5% H : 62,5%

Séniors : 860 H  Moyenne de 13,5 contre 4,5 H  en 2005  => amélioration significative

Modalité pédagogique :

En Présentiel :  89% => Modalité pédagogique  la plus utilisée

Multi mode ( les parcours)

VAE : 45

Projet important direct technique France en partenariat avec AFPA coté intervention pour les parcours de professionnalisation : en attente de la validation fin 2010 ou début 2011

DIF : 32 nouveaux modules

Développement  personnel et efficacité professionnelle =>  ce sont les conditions du DIF

Évaluation : note variant de 17/20

56 % des stagiaires ont été évalués

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------
FO : les commentaires de la commission sont critiques, le bilan fait penser que la problématique du budget nous semble être au cœur de la politique de FT

FO demande qu’une étude soit remise par la direction sur les actions de formation qui peuvent être intégrées dans le plan de formation. FO demande que la commission formation puisse donner son avis sur cette étude et ceci à la fin de l’année

FO espère qu’il n’y a pas une  manipulation des chiffres qui grossirait le budget soit disant investi dans le plan de formation

FO attire l’attention sur l’article L41-21 1 du code du travail qui oblige l’employeur d’assurer la sécurité mentale et physique des travailleurs, donne lieu à des mesures obligatoires qui n’entrent pas dans le champ du plan de formation.

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------
CFDT : note que  85 000 heures dans certains axes n’ont pas été faites

Comparer le résultat enregistré avec le plan de formation

Demande si le DIF est pris sur un  budget fermé ou pas et s’agit-il d’un refus pour des raisons budgétaires souvent évoquées.

Roland settelen : donnera Les  objectifs qui n’ont pas démarré et les raisons mais confirme que l’on est qu’à la mi année. Les choses peuvent encore bouger
On essaie de rattraper le traçage, certains projets de SIi ont été retardés
Fait remarquer que l’estimation de formation sur  la filière des ressources humaines => action ambitieuse

FT essaie de  simplifier le travail  pour améliorer les outils de traçage, qui ne comprennent pas que les actions de formations mais d’autres éléments et c’est très difficile d’avoir un aperçu par élément.
Refus de DIF pour des raisons budgétaires  par les contrôleurs de gestion et les responsables de formation  =>  va refaire  une communication à l’ensemble des acteurs concernés car il ne doit pas avoir une problématique de budget

Lancement des matins de formation =>va permettre de diffuser une meilleure connaissance sur la formation

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------
CGT : note que les personnes de faible niveau ont peu d’heures de formation  alors que c’est cette population qui en aurait le plus besoin (cat B). Cela fait plusieurs années que le CGT le répète

Constate que les femmes DBIS sont défavorisées dans les données de ce bilan

Rappelle l’accord Égalité professionnelle

DIF : même s’il a été quadruplé, trouve que cela  semble faible d’autant plus qu’il y a  10% de refus. Veut que FT écrive les  motifs de refus du DIF

Combien de salariés ont eu plusieurs formations ? Veut les chiffres  sur ce point

Veut avoir un focus sur les promotions en lien avec la formation ?

Bilan de ce 1er semestre ne marque pas de rupture profonde avec les précédents.

FT : Nous appliquons bien l’  Égalité professionnelle =>constat d’après la volumétrie.
Sur les fonctions supports => on note une réelle amélioration

On essaie de faire progresser de façon significative mais il est impossible de le faire pour  l’ensemble des taux de formation
-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------
SUD : note un bilan des heures de formation qui  reste insuffisant –

Les élus SUD  interpellent FT  sur la nécessité de réelles formations, permettant aux salariés d’améliorer leur bien être au travail.
Veut plus de réactivité quant à la réalisation du plan de formation

Demande plus de souplesse pour le DIF

Demande que le motif de refus soit systématiquement notifié par écrit. Demande des précisions comment ces DIF sont-ils accordés et sous quelles conditions ?

Nombre de promotions ont abouti suite à ces formations ?

Fait remarquer que le personnel est insatisfait du e Learning => sentiment d’insatisfaction

Pense que le rôle des tuteurs est spécifique et ne doit pas supplanter celui des soutiens métiers /formateurs (le domaine client ou réseau). Demande de favoriser des recrutements s de Soutiens Métiers M/ formateur

FT : 3  motifs de refus pour le DIF (réponse donnée dans les questions n°27)

Lien de promotion avec la formation => pas de chiffres
RPS => travail avec des prestataires reconnus (Démos, etc.) donnera la liste

Difficulté avec les processus achats  mais cela sera comptabilisé

Les classes virtuelles  (e- Learning) ont leur utilité dans certaines circonstances.
Les tuteurs ne remplacent pas les formateurs mais ils doivent être formés pour accompagner le stagiaire

9 actions prioritaires  dans Anoo sur le TH, (management, les personnes qui sont en relation de cette population, aspect sur la pédagogie ou dans l’accès des contenus de formation pour les formateurs)
2ème séquences d’animation (j’intègre un TH dans ma formation)  => un point à faire

Les formations doivent être plus proche des collaborateurs (transport, lieu de travail) +> recensement des prestataires locaux pour éviter les déplacements sur Paris ou minimiser

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------
FO : veut un organigramme fonctionnel des responsables formation par division, par DT

Veut des données sur des taux de refus du DIF, veut un benchmark   des entreprises des CAC 40 sur le DIF car FT avait dit qu’il n’était pas si mal classé …
FT : communiquera  l’organigramme à la commission

Ne répertorie pas l’action du tutorat dans le bilan

Pas de document de façon exhaustive sur les taux de refus, mais si c’est possible FT les donnera

On souhaite que les explications soient données à l’intéressé en cas de refus DIF  Il y a 3 intervenant  (le salarié, le BH Partner, le responsable formation)

Peut faire un benchmark mais rappelle que certaines entreprises demandent à leurs salariés de consommer leur DIF

--------------------------------------------------------------------------------------------------
Questions CFE-CGC-UNSA :

1) Quel est le montant des dépenses de formation au S1 2010 ?

Les dépenses de formation en 2010 sont évaluées à 282 M€􀀀
Réponse FT : FT n’a pas les éléments, c’est difficile à mi-année, notamment les dépenses en interne.
L’exercice ne peut être fait qu’en fin d’année dans le cadre de l’obligation légale.

2) L’élaboration du PF a été faite avec des sous-projets, les stagiaires formés  selon les besoins des  collaborateurs (nouveaux arrivants sur le poste

· collaborateurs déjà en poste

· en mobilité vers un nouveau poste)

Pouvez –vous nous donner par rapport au plan pour ce 1er semestre la situation de ces collaborateurs:

Plan de formation 2010

	situation
	sous-projets
	stagiaires
	heures
	% heures

	Nouveaux arrivants sur un poste*
	65
	8 466
	653 575
	21%

	Collaborateurs déjà en poste
	209
	185 456
	2 242 089
	73%

	En mobilité vers un nouveau poste
	13
	9 812
	277 334
	9%


FT : c’est difficile à faire, il faut considérer chaque situation individuelle

2/  Résolution AEP : « Open »

L’offre « OPEN » connait des succès commerciaux, mais engendre aussi de nombreux problèmes, particulièrement en matière de conditions de travail et d’emploi dans les services du groupe, comme chez ses sous traitants.

Cette nouvelle offre génère en effet de nombreux dysfonctionnements et imperfections liées aux processus nouveaux et complexes sur lesquels elle s’appuie, aux dimensionnements des effectifs et à la formation notamment

Même s’il ne s’agit pas de nous présenter toutes les offres commerciales en séance plénière du CCUES, OPEN, par son ampleur et son aspect structurant, mérite une présentation en séance plénière du CCUES avec un format restant à définir afin que l’entreprise présente notamment les actions correctrices engagées pour résoudre ces dysfonctionnements.

Les élus réunis en séance plénière le 9 novembre 2010 demandent son inscription à la séance plénière du prochain CCUES.

Adoptée avec 21 voix pour (CGT-SUD-CFDT-CFTC-CFE CGC).
Les élus FO et STC absents
3/ traitement lignes analogiques en AE

Optimisation et simplification de la production des lignes analogiques sur le marché entreprise
FT : 3 axes d’amélioration présentée dans le projet

Augmenter les capacités d’identification  => on parle de pilote standard qui fera cette tâche alors que cette tache est faite par l’unité d’intervention

Raccourcir la chaine d’information du client dès lors qu’il y a une commande du client

Justification économique du projet cout de formation 149 K €

Cout récurrent mensuel pour AE  54 K €

Gain récurrent  de 125  K€

Bénéfice = 2mois

Cellule suivi de  commande => 20 K =>formation  du stress

Gain total pour la 1ere année 683 K€

Gain à partir de la 2ème année 852 K€

Mise en place du projet sur les clients « grand compte depuis nov.  2008 »

Le ressenti global des pilotes  est positif  - Réduction des délais de livraison

Meilleur respect des rdv -

Réduction des échanges avec les UI

Le pilote de production déclenche toute action nécessaire au bon déroulement du process  de livraison, Il rattrape les échecs

CGT : en terme d’effectifs =>pas de clarté

Dégradation de la 42 C => manque de personnel ou intégration de personnel non formé

Doit maintenir les implantations de proximité  - Critique la présentation sur les dimensions économiques qui pourrait être plus synthétique. Il n’y a pas des

Fiches de postes des salariés actuels et fiches de poste pour les évolutions et préciser leur niveau de qualification et les éventuelles promotions qui demeurent sous le bon vouloir des managers

Les plateformes GTC sont en asphyxie

Dimension structurelle et stratégiques => comment envisager vous les évolutions, leur dimension, les axes de réflexion en cours et les périmètres concernés

La CGT ne donnera pas son avis sur ce dossier car elle veut des assurances.

FT : sur les effectifs => on doit également partager avec vous lorsqu’on a créé +15, ou +30 à Metz  car on essaie de trouver des sites qui puissent compenser certaines pertes

L’exercice budgétaire est complexe mais  est adaptable à la réalité pour pouvoir réaliser les commandes des clients, il faut ce cela soit adapté à l’évolution de l’activité.

D bejarry : veut préciser sur le nombre de diapositives sur les risques psycho-sociaux => à regarder sur les textes de références (les hiérarchies ont lu les textes)

CGT insiste sur les processus qui sont impalpables et de quelle façon cela va être décliné et les élus n’ont pas cette vision

SUD : même vision que la CGT, comment seront les calendriers des CHSCT et des CE

Le SI laisse à désirer et empire sur le terrain.

Divergences sur les calculs ETP => on a réduit à chaque étape les contacts avec les clients

Nécessité d’une remise à plat du SI

Les fiches  postes de Pilplus => inexistantes

Pas d’études de risques psycho-sociaux => CGT est inquiet

Sud ne considère pas  que cette réorganisation soit intéressante pour le personnel

FT : Nombre de départ en TPS => difficulté de recrutement d’où appel a des CDD  (FT en est conscient et partage cette vision)

Pas de réorganisation de fond sur le marché entreprise

Il y aura une info/consultation dans les CE  mais n’a pas de vision globale

CFDT : ce dossier va dans le sens de l’amélioration  du suivi des commandes  mais la  mise en œuvre va dégrader les conditions de travail. La CFDT sera vigilante

FT : Ce projet sera suivi pas Laurent Kocher et il y aura un suivi de la mise en œuvre au fur et à mesure des déploiements

FO : Craint la nécessité  de séparer les réseaux et les services. On ne fait que permuter les intervenants

Outre les aspects juridiques, seront-ils tous formés ? Est- ce suffisant ?

Absences de reconnaissances dans ce projet

FT répète que l’objectif est de mieux servir les clients, qu’il n’y a rien d’autres derrière

CFE-CGC-UNSA : En tant qu’ancien responsable ADV en AE, donc il s’agit d’un domaine que je connais disons à peu près même si j’ai un peu oublié, je connais la procédure actuelle où une demande de ligne analogique tombe en étude dans Agate.

Pour me remettre tout cela en mémoire j’ai tenté la semaine dernière avec un pilote complexe de rechercher des PC dans 42C, avec l’adresse que l’on m’avait fourni, selon le cas, l’appli nous offre un certain nombre de PC, ou pas de PC du tout, les paires peuvent déjà être prises, le référencement du PC n’est pas forcément parlant, le PC en façade d’immeuble n’est pas toujours indiqué, PC en hauteur non plus,

Il peut y avoir un PC commun sur support EDF, faut il ou pas réserver une nacelle , se pose le problème d’une pieuvre à faire ou à ne pas faire, faut-il ou pas défaire un manchon.
Résultat : sur 4 demandes traitées, je me suis trompé 4 fois, si j’avais été jusqu’au bout j’aurais pris 4 RDV erronés en faisant déplacer pour rien un technicien et le client…

FT : ce processus marche car c’est déjà utilisé à la DIVOP  c’est plus lié à un problème de fonctionnement  mais pas à des compétences

FT confirme qu’il y a de bonnes pratiques qui se sont échangées entre les utilisateurs.

CGT : relance veut des garanties, des promesses

FT veut que ce projet se passe bien et veut que les OS fassent confiance à la direction.  Elle confirme qu’il n’y a pas de projet caché, et elle  est prête à revenir devant les élus pour les affronter si éventuellement la direction a menti.

L’objectif est d’avoir une meilleure qualité de boucle locale pour mieux servir les clients.
CGT relie la phrase qui a été dite «  calibrage des salariés «  et veut en savoir plus »

FT : le seul projet en cours est celui d’une refonte de la QD…

Vote ( Avis défavorable concernant « l’optimisation et la simplification de la production des lignes analogiques sur le marché entreprise » (suite CCUES 31/08/2010) : 
Pour : 0 voix 

Contre : 15 voix (CGT-SUD-CFE CGC) 

Abstentions : 6 voix (CFDT-CFTC) 

Les élus FO et STC absents.
 4/ Rapport SST FT 2009
Rapport => focus sur un certain nombre d’indicateur et a fait des commentaires sur des points critiques 

Innovateur => donner la parole aux médecins qui ont fait une conclusion commune 

1 médecin coordinateur  - 66 médecins et 97 infirmiers  - 
Effectif déclaré par les rapports consolidés : 92522 

Les équipements et moyen matériels => 181 locaux répertoriées dans sésame 

Audit fait pour l’agrément  ou il a été relevé des écarts significatifs  (nombre de pièces etc.  +> programme de conformité en cours 

Informatique => déficit débattu dans le cadre de l’agrément => un planning a été fait et on le suit 

Surveillance médicale renforcée liée à l’activité   (13993 pour les travaux sur écrans, exposition à l’amiante, travail de nuit, le bruit, etc.)
Surveillance médicale renforcée liée   à la situation individuelle (TH femmes enceintes, les salariés entrants en France depuis moins de 18 moins

Les examens médicaux périodiques : 40110 Examens en 2009

Une visite tous les 2 ans  d’où un indice de conformité représentant 2/3 => pas satisfaisant

Un objectif  de conformité réglementaire est incontournable. Essaie d’atteindre les +90 %

Visites non périodique

Travail pluridisciplinaire pour évoluer les risques et l’élaboration du document unique

Ont participé à la campagne de la grippe A 

Conclusion : a souligné le contexte difficile de 2009 ; les médecins  travail et les infirmières ont fait un travail  conséquent

Leur charge de travail a été un des points de l’agrément pense que c’est un problème organisationnel et il faut que le médecin arrive à faire ce que demande l’obligation réglementaire qui doit lui prendre 50% de son temps afin de pourvoir se consacrer à autres choses 

Pour cette année, implication en amont des médecins ; espère que le bilan donnera la vision d’une amélioration organisationnelle 

Sud : rapport très tardif et  succinct - le mot RPS n’est cité qu’une fois et qu’en cette période 2009 c’était très difficile.
Le risque psycho-sociaux est dramatique au sein de FT et c’est dommage que vous n’en parlez pas plus 

Reconnait qu’il y a un énorme travail à faire  du fait de  son  nouveau poste de coordinateur et espère pouvoir juger sur pièce comment les choses ont évolué ? 

Les situations de handicap ?

 Médecin : il est vrai que le rapport fut tardif car en attente des rapports des médecins.

Le canal des postes de travail via le RPS a en effet un lien mais l’importance c’est qu’il y ait une efficacité. Le canal a peu d’importance 

 Envisage un  processus  pour les expositions de radiation 

Veut que sous le secret médical, les médecins puissent enregistrer les situations de handicap sans informer l’employeur

Veut un agrément pour le périmètre UES mais le CE d’orange n’est pas favorable  pour y  être rattaché d’où c’est un problème complexe. 

Une entreprise peut créer un agrément entre certains établissements mais pas pour l’ensemble de tous ces établissements,

Sud : c’est la direction qui veut mettre un agrément inter-établissement

Intervention CFE-CGC-UNSA :
On a noté dans votre rapport une forte baisse des examens médicaux périodiques, - 10% sur 2 ans, certes la population de FT a baissé dans l'intervalle, mais pas dans de telles proportions. - ce qui explique que  64% de l'obj  seulement ait été atteint
- Par contre, on note parallèlement  sur la période une forte hausse des visites non périodiques, essentiellement de reprises ou pré reprises + 1500 - ou bien des visites de reprise après maladie qui ont augmenté sur 2 ans de + 1300, soit près d'1/3
- On note également une forte hausse des visites à l'initiative de l'employeur, +1200, environ 100% de hausse,  Pour schématiser on pourrait donc dire à cette lecture : qu'il y a eu en 2 ans moins de médecine de prévention et plus de médecine de contrôle.
Sauf s'agissant de l'item Absences répétées de 300 à 19
Dans ce que vous écrivez comme commentaire s'agissant des visites non périodiques, l'augmentation aurait eu lieu avant la crise sociale, durant le 1er semestre 2009, preuve supplémentaire que FT  préférait manier le bâton plutôt que réfléchir aux causes de la hausse  des COM.
Vous évoquez pudiquement le terme d'inquiétude du management pour justifier cette hausse.
En fait, c'est l'ensemble de la population qui était (et qui demeure) inquiet.
 

- Au niveau des examens complémentaires, a priori le risque amiante est plutôt bien suivi, près de 3000 examens, cela étant même sans être spécialiste on peut estimer que le nombre de salariés FT exposés à ce risque à un moment ou à un autre de leur carrière est  bien >.
Par contre, concernant le plomb, on trouve seulement 28 examens complémentaires, compte tenu du nombre d'agents des lignes qui ont utilisé cette substance à l'époque du delta LP, cela parait bien peu également, à moins qu'ils ne soient tous partis en retraite.
 

En résumé dans ce rapport, outre le fait que 64% des visites obligatoires seulement sont réalisées, il y a un certain nombre de risques non anodins que l'on ne retrouve pas ou peu : quid par ex,  de l'exposition :
Au radio fréquences salariés qui sont intervenus à proximité d'antennes émettrices ou les terrasses 

Aux fumées de dégradation thermique des matières plastiques lorsque des TEC chauffent des manchons thermo rétractables
À l'intervention  sur des manchons ou câbles plomb avec chalumeau
Risque d'exposition aux iso cyanates lors d'interventions sur des manchons Morel non mécaniques. 
Et enfin : les radiations ionisantes : manipulation de parafoudres en verre contenant des radioéléments soit dans les répartiteurs soit dans des boitiers RPC, ou encore les détecteurs incendie ou paratonnerres contendant des radio éléments
 

S'agissant de ce risque d'exposition à des surtenseurs radioactifs, on ne trouve pas grand chose dans votre rapport, pourtant le sujet a fait couler beaucoup d'encre et malheureusement de larmes - le sujet a été abordé en CNHSCT, il y a eu différents rapports, de la CRIIRAD, de Secaphi,... des choses on été faites, des process mis en place( information complète donnée aux agents - mise à disposition de compteurs Geiger, utilisation de gants jetables, entreposage des matériaux dans des locaux ventilé, - plan de retrait à mettre en œuvre rapidement)
pour récupérer ces surtenseurs avec le minimum de risques, mais pour info le nombre de ces surtenseurs au sein de la seule UI Auvergne a été estimé en CHSCT à 200 000; si on fait une extrapolation sur l'ensemble des UI du territoire, on aboutit à une estimation faramineuse, j'ai lu quelque part le chiffre d'un million mais c'est sans doute beaucoup plus, on est donc s'agissant de ces parafoudres face on se trouve face à un risque qui n'est pas du tout anodin.
 

Sinon, au niveau du SST, pour votre information, il existe sur le terrain, du moins dans certaines zones,  des situations encore dégradée.
Je peux citer l'exemple que St Etienne, 600 salariés environ, dans laquelle il n'y a plus de MT; le précédent MT qui avait été affecté pour moitié de son activité sur Lyon a préféré démissionner plutôt que passer son temps sur une autoroute perpétuellement embouteillée pour se rendre à Lyon: 
Pour votre info, ce MT avait mis en place un questionnaire d'évaluation des risques, à la fois simple et très précis, qui permettait de mesurer avec justesse le niveau d'exposition des salariés à certains risques ou certaines substances. 
Aujourd'hui, du fait de la démission de ce MT, et de la désorganisation qui s'en est suivie, ce questionnaire n'est plus utilisé par les médecins lyonnais qui viennent assurer la permanence stéphanoise, d'ou une perte considérable d'informations et une baisse de la qualité du suivi.

Par ailleurs, l'infirmière qui demeure sur ce site passe au moins la moitié de son temps sinon plus dans des taches purement adm de gestion des convocations et de gestion de l'emploi du temps des différents médecins.

L e recrutement d'une secrétaire adm, dans ce cas comme dans d'autres, lui serait à elle et aux salariés de la zone d'un très grand secours.
 

Vous concluez votre rapport par une demande d'implication des MT en amont des décisions susceptibles d'impacter la santé du personnel ==> nous aurions aimé que cette phrase ait servi de viatique aux instigateurs du plan next et bien évidemment nous souhaitons pour la cfe-cgc-unsa que cette phrase ne demeure pas pour l'avenir un vœu pieu. 

Enfin pour conclure   il existe au  delà les risques répertoriés de nouvelles catégories de risques, non reprises dans votre rapport mais évoquées par d'autres MT, comme celui des agressions en boutiques qu'il conviendrait de  prendre en compte. 

CFDT : peut-on améliorer son poste de travail sans intervention des médecins ?

Réponse : NON

CGT : cite le cas de collègues qui reprennent après un congé de maladie sans visite médicale 

Bilan de la cellule d’écoute

FT : sur les ressources en médecin abordé dans vos questions, on doit être aujourd’hui un médecin pour 1500 personnes 

Vote ( Avis défavorable concernant le « rapport de synthèse de l’activité de médecine du travail année 2009 » : 
 Pour : 0 voix 

 Contre : 21 voix (CGT-SUD-CFDT-CFTC-CFE CGC) 

 Abstentions : 0 voix 

Les élus FO et STC absents. 

Le médecin coordonnateur souhaite  des explications sur la motivation du  vote négatif des OS 
Est ce que c’est le rapport ou l’activité qui est présentée qui ne convient pas ?
SUD : on attend de voir  pour l’année prochaine sur la réalité des risques psychosociaux 

CGT : N’est pas satisfait.
ADB annonce que FT est OK pour le sujet Open lors du CCE de décembre

5/ Accord sur la PVV
Alain Gueguen précise que c’est un Projet accord  cadre PVV  mais pas  un accord d’application   - Accord cadre et non accord  d’application
8 séances début juin et octobre, 

Les segments concernés :

Boutique, pro/PME, vente de services de communication entreprise, Marché entreprise 

PVV supplément de rémunération distinct du salaire fixe 

Selon l’Appréciation  sur le dynamisme des ventes 

La PVV est un ajout 

Traitement collectifs de sortie par négociation des PVV historique,

Pas de possibilité de minoration (il y aura ajout mais jamais de minoration)

Possibilité de payer la PVV dés le 1er placement 

Poids minimum de la composante collective : 10%

Nombre d’objectifs limité à 5 composants 

Mise en place de la commission de suivi

Les concertations locales doivent être les plus libres possibles 

FO : complimente Gueguen sur son esprit d’écoute mais ne prendra pas part au vote 

CGT : remarques sur la forme (freins et contraintes pour avoir certaine mesure)

Aurait aimé  avoir une moyenne par métier de la vente, veut avoir l’indice de la productivité.

CGT s’abstiendra 

Les chiffres n’ont pas été donnés sur un champ très disparate direction métier, IRP

La problématique c’était de ne pas se disperser. Comprend que la demande est légitime 

L’indice de productivité n’est pas valable pour tous les cas  et pense que le débat reste ouvert 

Au niveau de la CFE-CGC/UNSA, on a pu constater un certain nombre d’avancées dans ce projet d’accord : 

· la PVV entre dans l'assiette de calcul des heures supplémentaires avec effet rétroactif au 29/12/2008 ;

· la stabilité des objectifs durant les périodes de référence

· la fin de la publication des PIC (Performances Individuelles Comparées) et des résultats nominatifs 

· le versement de la part collective, indépendamment de l'atteinte des objectifs individuels.

... Mais des points fondamentaux ne sont pas suffisamment étayés : 

· Cet accord été fait sous l'angle de la prévention des risques psychosociaux, sans qu'aucune mesure concrète ne soit avancée sur ce thème  -sauf de grands et vagues principes énoncés» qui  ne sont pas suffisants ; 

· pareillement, pour sur la sortie de personnels qui ne seraient plus soumis à la PVV, le dispositif évoqué est trop vague (étude personnalisée) ( La CFE-CGC/UNSA revendique une compensation minimale et négociable en fonction de la situation personnelle

       * par ailleurs, le paiement d'une PVV au premier placement, la neutralisation de toutes les absences pour le calcul des objectifs, sont des points évoqués mais dont la formulation laisse une libre interprétation à la direction et aux directions métiers.

       * il n’y a pas de réelle négociation sur les écarts de rémunération pour réduire les inégalités homme/femme.

       * concernant une PVV plancher, la direction répond «des plafonds mais pas de plancher», la CFE-CGC/UNSA ne veut pas de plafonds. 

Enfin, il existe des points cruciaux qui n’ont pas été évoqués :

· l'extension de l'accord aux filiales dont la participation est supérieure à 50% dans l'UES France Telecom/Orange ;

· nous avons demandé d’inclure un chapitre sur l'Indemnité Compensatrice de Congés Payés et l'étendre à l'ensemble des personnels

· nous n’avons constaté aucune porte ouverte pour discuter sur les budgets, les montants perçus et leurs évolutions, ni possibilité d'extension à certains métiers, alors que la direction  veut réduire les champs d'application 

· la limitation des items objectivés par la PVV.

En résumé, compte tenu du fait que la mise en place des plafonds sans aucune contre partie, et la réduction du nombre de métiers éligibles à la PVV auront pour effet de limiter les budgets PVV, nous voterons contre ce projet d’accord.

Il n’y a pas de plafond, l’importance c’est que cela ne revêt pas les risques psychosociaux 

On ne veut pas mettre un plafond au maximum => cela n’est pas positif

On cherche à avoir un équilibre 

Pense que c’est une mauvaise interprétation des OS … à faire la différence entre le seuil 

Cet accord ne ferme pas les portes mais permet de les ouvrir 

CFTC : toutes les questions possibles ont été posées par les négociateurs 

 Pas de construction dans cet accord..

 Pour la CFTC un Accord doit apporter de nouveaux droits pour les salariés ; Votera contre

FT : Mauvaise lecture, mauvaise interprétation par exemple les structures en termes d’objectif ne doivent pas avoir de minoration, 

Cet accord se positionne bien sur la reconstruction mais cela se construit petit à petit. On est pour le moment sur des fondations et la construction viendra par la suite.

Cet accord est dans une perspective, c’est un début et non une fin...

La perspective de  l’accord doit être négociée au niveau local 

Refuse que l’on dise que cet accord n’a pas de sens et un tel projet doit permettre des concertations pour pouvoir y remédier dans le futur.
FT : il n’y a pas de plafond : si le variable devient trop important par rapport au fixe, déséquilibre, ou dépasse le fixe, juste équilibre entre les 2, FT ne souhaite pas de plafond.
Plafond/seuil : le sujet reste ouvert.

 Limitation des objectifs : on est allé jusqu’à 5 maximum 

Réponse à CFTC : il n’y a pas de minoration

Vote ( Avis défavorable concernant le « projet d’accord sur les principes encadrant les parts variables des métiers de la vente » : 
Pour : 5 voix (CFDT) 

Contre : 9 voix (SUD-CFTC-CFE CGC) 

Abstentions : 7 voix (CGT) 

Les élus FO et STC absents.
( Augmentation minimale de 500€

Accord salarial 2010 ( mesures fonctionnaires classe 1 et 2 

Augmentation minimum garantie 500 € brut en base annualisée 

Mise en œuvre  de la prime complémentaire de décembre  ( 
AG : Quelques dysfonctionnements mais veut respecter la promesse 

Calculer le salaire de déc. par anticipation => système très lourd

Reporter le calcul et le versement de la prime en janvier

Anticiper le calcul sur le salaire constaté en date du 1er déc. +> c’est la solution retenue par FT et qui est proposée ici car elle apparaît la plus favorable  pour une mise en œuvre dans de bonnes conditions
Debej : on mettra en ligne les transparents cet après midi

CGT : fait remarquer qu’il n’y a  pas de problème pour verser les dividendes aux actionnaires, Demande sur la pérennisation de cette prime pour la reconnaissance du travail  et demande que l’on ouvre les négociations salariales le plus  rapidement Possible 

 Intervention  SUD sur le courrier adressé aux OS par Bruno Mettling sur l’étalement des 5 jours de grève -  souhaite que FT accepte 

CGT prend  acte d’un versement de 500e one shot… 

FO demande à ce que les jours de grève pour le mouvement des retraites ne soient pas défalqués. (!!!!)
 6/ Poursuite de l’info consultation sur Olivier de Serres
Présentation de l’architecture du bâtiment, tour de grande hauteur articulée autour d’un noyau - La circulation relie les ascenseurs et les sorties de secours 

Possibilité de cloisonnement des espaces,

La nouvelle façade sera à l’extérieur  de l’espace de travail – auparavant, la façade était au milieu des poteaux.  Les cloisons seront donc mises sur les poteaux ce qui donnera une meilleure isolation phonique entre les bureaux - Salles de réunion à chaque étage 

1er sous sol => patio, salle de sport, vestiaires et douches ??, espace manifestation

Rez de chaussée = locaux syndicaux, service médical, assistance sociale, CE,

FT préfère que le service médical soit au rez de chaussée

Service à l’occupant : atelier de reprographie au rez de patio près du cafétéria, une conciergerie, et la station micro est à l’étude car il y a des parties moins lumineuses que d’autres. 

Espace commun : Espace Multi fonction au rez de patio pour divers événements 

Éclairage, climatisation, chauffage +> contraintes techniques 

Minorité de bureau individuel, la majorité sera partagée (4,6, 8  ou exceptionnellement 12 personnes)
Espace isolé pour des tenues de réunion pour peu de personnes  (3 à 4 personnes)
Salle de réunion (25 personnes et au maximum 45 personnes)
Des cloisons vitrées pour avoir un maximum de lumière 

Espace de stockage au 1er sous sol (pour les papiers) 

Cabine téléphonique  - Zone d’attente par étage
Hypothèse capacitaire : 1572 personnes 

FT prévoit 70 personnes par étage 

920 M2 par étage pour les bureaux hors le noyau  soit 18200 M2 au total 

1ère proposition d’implantation : Services concernés : l’essentiel de Alleray + certaines équipes Alleray 2 ( 850 postes affectés (sur 1250 places attribuées)( études spécifiques pour nouvelles activité croissance, LOB santé, GMI, DRH groupe Orange campus,…
Fin du bail 2013 pour  Alleray - 
Alleray 1, un certain nombre d’équipe à Alleray 2 

Jobbé Duval (2 personnes)
Finance à Losserand (fin de bail en2015 dont inchangé) 

Soit : 850 postes attribués 

Déménagement prévu pour oct. 2011 sous réserve des équipes techniques 

Lancement de la démarche de l’évaluation des risques psycho sociaux lié au projet 

Panneaux d’affichage (en cours de réflexion)

 FT : il y aura une 2ème liste de service qui viendra  concernant NAC etc... , sachant que la capacité étant de 1200 personnes et que le 1er déménagement concernerait env. 800 personnes 

Médiathèque  => en cours de réflexion 

Crèche => pas prévu à l’intérieur du bâtiment 

Planning des différents déménagements => trop tôt pour y répondre mais cela sera en cadence

Fonction d’accueil, de ménage, de logistique => on le prévoit même si s’agit de prestataires extérieurs.
CGT : Veut plus de précision sur les services concernés 
Sous dimensionnement des  places de parking 

Pas favorable pour que les gens travaillent sous une lumière artificielle. Veut que les locaux syndicaux et le CE avec des fenêtres 

CHST qui sont les interlocuteurs privilégiés 

FT : la 1ere phase est une liste d’env. 800 personnes ;

La 2ème liste sera  communiquée dans 2 ou 3 semaines  ou quelques mois 

294 places de parking => nombre élevé pour l’immeuble et à proximité FT a retenu 113 places de parking à Vaugirard.
Le CE et le local médical auront de grande fenêtre 

Réunion programmé pour les CHSCT  (Fonction support).

SUD : pas de précision pour les personnes impactées. Listes de toutes personnes impactées  CCUES avisé ?  Quelles sont les prestataires extérieurs ? Les impacts sur les prestataires ?  Allongement de temps de transport ?

Impact de la banlieue nord => à expliquer 

FT : coquille pour la banlieue nord

Le point de l’allongement du trajet est à prendre en compte mais le nouveau bâtiment n’est pas très loin d’Alleray ou de Jobbé Duval 

Questions CFE-CGC-UNSA :

Nous sommes ravis qu'il y ait un très bon niveau de sanitaires, comme vous nous l'avez indiqué dans votre présentation. 

 

J'aurais d'autres questions de  de précisions par rapport au doc présenté :

- page 9, en quoi consiste "traitement spécifique" d'une salle de réunion ?

- page 13, quel sera l'usage des pièces situées au 1er sous-sol ? des bureaux ?

- page 46, vous parlez de concertation sur les panneaux d'affichage avec les IRP, durant l'automne 2010. Ont-elles commencé ? Avec quels IRP, de quels périmètres ?

- nombre de places de parking : 294, c'est peu, pour potentiellement 1200 à 1300 salariés. Quels seront les critères d'attribution des places de parking ? Ets-ce qu'un besoin a été évalué (avez-vous demandé aux futurs salariés qui doivent déménager leur besoin ?) Combien de places de parking y a-t-il actuellement pour les salariés Alleray 1 et 2, Losserand et Jobbé ?

- idem pour les places de parking 2 roues

- station velib à proximité : où en sont les "concertations" avec la mairie ?

 

Sur les effectifs
Selon vos projections, (page 36-37), 838 salariés vont être déménagés, pour potentiellement 1247 postes de travail, j'ai bien entendu votre réponse précédente. Je complète avec une autre question : sous quel délai prévoyez-vous proposer le déménagement complémentaire ? 

Dans vos hypothèses de déménagement, et selon vos réponses, il semble que vous allez déménager des bouts de services et non des services entiers. Il y a par exemple uniquement 2 personnes des Fonctions supports de Jobbé qui vont se retrouver à Olivier de Serres. 

En plus clair, certains bouts de services resteront à Alleray /Losserand / Jobbé. Selon quels critères ?

 

Sur les besoins d'aménagement
un état des lieux des besoins a-t-il été fait, service par service ? Quand a-t-il / va-t-il être fait ?

Par exemple, avez-vous évalué les besoins d'archivage ? Et les besoins d'armoires pour chacun de postes de travail ? Il semblerait que non.

Concernant les locaux syndicaux : est-il prévu un local par OS et par périmètre CE ?

Dans chacun des locaux, est-il prévu une ligne téléphonique libre hors PABX ?

 

Sur le déménagement

Quelles sont les dates de consultation du dossier dans les CHSCT concernés ?

Quel est le budget alloué au déménagement ? les appels d'offre pour la recherche de prestataire ont-ils déjà été lancés ?

 

Enfin, dernière question. Stéphane Richard a annoncé la réduction de 3000 salariés de l'État Major. Vu que les services concernés par le déménagement englobent en particulier ceux de l'EM, quelle est la corrélation ? En plus clair, les 3000 postes supprimés vont-ils déménagé ou être supprimés avant le déménagement ?

Notre position sur le dossier dépendra de votre réponse

Archivage => très peu de capacité (des armoires)  mais il y aura 15 salles réparties pour la direction  Les contraintes sont lourdes en terme de stockage de  volume de papier. 
Soit une demi-armoire par personne 

Le plafond a été traité avec un traitement acoustique supérieur 
Les places de parking  env. 100 pour Alleray. Campagne de la mairie de Paris pour le covoiturage  - Pas de place de vélo au sous sol

Station Velib pas très loin place Georges Brassens 

Concertations informelles sur les emplacements des panneaux syndicaux  (tirage au sort pour savoir quelle OS sera en début ou en fin d’affichage) => réunion à prévoir avec les OS

Pas de panneaux pour chaque étage 

Diminution de poste n’est pas lié au cadencement de ce déménagement 

FO - 6 à 8 salariés par bureau – Alleray – Losserand – JB = 2000 personnes environ

Cout exorbitant de l’opération FT –  Beldjoudi pose la question de savoir si l’opportunité immobilière ne cache pas un lien avec  Nexcity  - pas d’intimité, difficultés à se concentrer, salles de réunion sous cloches de verre

FO : Ce projet ne suscite pas le bien être ;  

FT : nombre de personnes maxi = 1572 personnes, pas une de plus, capacitaire proposé = 1250 -  le nombre de personnes maximales pour 1572 et FT propose 1245

Le propriétaire est Allianz 

CFTC : revient sur sa demande de sept

Les motivations du projet  Pas de critère économique dans le projet.

Focus sur la climatisation, même chose qu’Orange stadium ?

 FT : la climatisation existe.
Concernant la partie économique, cela dépendra du nombre de personnes que nous aurons.
Nous ne connaissons pas encore les éléments économiques 

CGT : a besoin d’une gestion prévisionnelle  des emplois de ce site avant de se prononcer sur ce dossier 

Veut des traitements précis des affaires pour par exemple les risques sociaux.
Il y a des enjeux politiques et sociaux importants  sur ce projet.
Debeja : On avance petit à petit pour cette affaire, nous intervenons sur un certains nombre de sujets et on essaie de résoudre sur un certain nombre de vos questionnements,

L’immeuble est conçu pour un certain nombre de personnes maximum 1572 personnes et quoi que l’on faire, le compteur est bloqué 

Dans le cadre de la GPEC celui ne prévoit pas un mouvement d’effectifs. S’il y a quelque chose de nouveau, on reviendra vers vous.
Les prestations de ce bâtiment sont celles de type siège social (ex siège des  AGF)

ADB est tout à fait prêt à quitter Jduval pour venir à ODS.

CFTC : 3 critères HQE ???? ( FT ne sait pas répondre

Motivations du projet ( pas de critères éco ??? Comparatif loyers Alleray, loyer ODS.

CFTC demande pourquoi le métrage par salarié est le double à ODS par rapport à St Denis ( FT répond que l’accueil est trop grand à ODS, donc on ne peut pas comparer.

7/ Reso FSM 

 Le prochain forum social mondial se tiendra à Dakar en février 2011. Lors de ce forum, une place importante sera faite au secteur des Télécoms notamment dans le cadre des relations nord-sud et de l'externalisation de nombre d'activités s'y rapportant. Pour nourrir sa réflexion en la matière et prendre tous les contacts qui pourraient l'aider, le CCUES mandate sa commission économique et ses représentants syndicaux ou membres élus ou mandatés du CCUES à participer aux travaux qui seront menés lors de ce Forum. 

Le budget consenti à cette occasion ne devra pas excéder 1000 euros par participant comprenant les frais de transport et d'hébergement soit 12 000 euros au total. Une restitution de ces travaux sera faite au Bureau du CCUES et portée à connaissance des élus sous une forme qui restera à déterminer. 

Le CCUES se chargera d'organiser ce déplacement en fonction du souhait et des contraintes des personnes mandatées. Des contacts seront pris pour que la délégation puisse rencontrer les salariés notamment dans les centres d'appels locaux en lien avec l'activité du Groupe France Télécom/Orange. 

Adoptée avec 18 voix pour (CGT-SUD-FO-CFTC-CFE CGC) et 5 abstentions (CFDT). 
Un élu FO et STC absents.
9/ Réorganisation OBS

Résolution AEP - Marché Entreprise 
Devant la complexité des dossiers Information des élus du CCUES sur la stratégie entreprise et information-consultation sur le projet d’évolution des organisations des Directions Global Services et Global Communication Solutions de la division entreprise du Groupe France Télécom vers une gouvernance par domaines qui interviennent alors que la réorganisation du Marché Entreprise France et les créations des AGPRO et PME ne s’est pas traduite par des résultats positifs pour le Marché Entreprise. Les élus du CCUES demandent une expertise sur ce dossier. Le cahier des charges de cette expertise sera rédigé par la commission économique du CCUES et devra permettre de mettre en évidence toutes les implications et notamment les effets sur les personnels de ce dossier. 
Adoptée avec 22 voix pour (CGT-SUD-CFDT-FO-CFTC-CFE CGC). 
Deux élus FO et un élu STC absents.
FT n’a pas d’opposition – et paiera l’expertise.
Il conviendra d’effectuer le cahier des charges et trouver le cabinet d’expertise (com éco du CCUES).

Contexte : frein des dépenses telecom des grandes E. ; les 2 dernières années ont été calmes, mais les E ont de nouveau de la demande 

Le commerce se développe vers les pays émergents qui ont un moteur de croissance ( donc moyens de télécoms + filiales
Jeunes salariés ( demande forte des outils de génération nouvelle, terminaux communicants, Smartphones, les entreprises ont besoin d’applis qui interagissent avec des Smartphones ;

Le sujet informatique redevient important ( à destination Smartphones, 

Cloud computing ( on héberge des moyens informatiques
La migration des réseaux IP est en train de se terminer.

Concurrence multiforme selon le type d’offres, de clients, 

Challenger = SFR Business team…la régulation ne nous donne pas toutes les armes pour baisser nos prix
SI = on est 6ème, alors qu’on est apparu seulement depuis 4 ans…( caractéristiques de croissance meilleures.

Résultats financiers SCE  S1 2010 = -- 0,2%, 13% de baisse sur les activités traditionnelles, 
Activités Entreprises aussi dans les filiales
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Sud demande les parts de marché France – permettra de voir si impact ou pas sur les pays émergents 
FT : le marché Entreprises décroit, baisse marché voix, on est handicapé sur els prix
Développement nouveaux produits vidéo/Visio
Val de Reuil ( hébergements services Cloud….

Partenariats structurants avec Cisco notamment, partenariat commercial non exclusif avec Cisco /EMC/xx
FT ne souhaite pas des partenariats exclusifs ; alliance ATT/IBM n’apporte pas tout ce qui en était attendu
Engagement salarié – technologia – 

10 000 personnes en France, 10 000 hors de France.
CFTC (Obertelli) demande à être associé au sondage en amont.
Le secrétaire du CCUES lui rappelle qu’une expertise sera effectuée et que les questions ne sont pas à poser en séance (500 pour CE-CGC-UNSA) mais à transmettre à la com. éco afin qu’elle monte un plan de charge à transmettre au cabinet d’expertise qui sera retenu…
Réorg des activités marketing des activités entreprises.

Marché des PME ( gestion marketing particulière

1 transparent à retenir : migration de la voix en France

Décroissance d’un coté, VOIP en croissance

Évolution de GS et GCS vers domaines

Changements de rattachement hiérarchique, modif de conditions de W, pas de suppression de postes, accompagnement si modif des conditions de travail

10 /  simplification du SI 
Système d'info

Laurent Benabar + Pascal Viginier

 

Technologia a remonté bcp de pbs sur le SI.

Pour le Groupe, donc pour la France => le SI doit marcher, être fiable (si, si…) 

 Et : simple (ça : c’est pas possible).

.

Il convient de réagir sur l'expérience client.

Domaine entreprise : le groupe a fait des annonces de cloud computing. Enjeu : être une référence, déjà en interne.

Le SI doit contribuer à la RSE – responsabilité sociale d’entreprise - (énergie, via consommation dans les centres de calculs, par exemple)

 

SI en France - 
Partage des meilleures pratiques entre les pays.

SI important pour levier du CA. 

Insatisfactions ont été diverses. Sentiment d'impuissance des salariés pour aider les clients.

Plan d'amélioration :

- qualité de service

- passer de logique d'acquisition de clients vers fidélisation

- transfo du SI - reconcevoir certainement une partie significative du SI

 

Avec les 1ères modifs => réduction par 2 de la durée d'indisponibilité du SI. Objectif : moins de 1% d'indisponibilité.

Réinstauration des "comités de déploiement", avant toute généralisation du SI.

 

Création de DSI France, en 2 étapes : 
- unification par grande ligne de marché

-…..
Fin du CCUES : tard…..
_1351318045.doc
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 Rapport de la Commission 

Emploi-Formation 

Présentation du rapport sur le bilan S1 Formation 2010 

La Commission a rencontré la Direction le 7 septembre 2010 pour une présentation de ce bilan du 1er semestre 2010. 


Cette analyse est élaborée suite aux documents qui nous ont été remis et aux questions de la commission lors de cette rencontre entre de la commission et de la direction. 


Le bilan S1 2010 est basé sur le périmètre de l’UES suivant: 


- FTSA 


- Orange France 


- Orange Distribution 


- Orange Réunion 


Analyse : 


Le plan de formation au 1er semestre 2010 a été réalisé à hauteur de 43 % pour le périmètre de l’UES, et à 46% pour FTSA. 


- 1 550 475 heures réalisées 


- le nombre d’heures moyen par salarié sur le périmètre UES de 15,4h 


Le taux d’accès à la formation s’accroit à 64 % (63 695 salariés formés ), pour tendre vers l’objectif de 85% selon les prévisions du Plan de Formation 2010 


60% des heures de formation ont été dispensées au S1 2010 par des formateurs internes 


45% des formations dispensées sur les axes A, B et C correspondent aux formations métier 


Salariés de niveau de classification CCNT représentant un pourcentage de salariés formés élevés : 


Bande C : 40% avec 25160 salariés pour 564 578 heures dans le bilan. 


Bande D : 22% avec 14192 salariés pour 14192 heures dans le bilan. 


Formation de tuteurs : 404 tuteurs formés soit 43% de réalisé par rapport au plan de formation ( 935 tuteurs) CCUES_2009-11_24 du 9 et du 10 novembre 2010 Rapport Commission Emploi-Formation – 2/10 CCUES France Télécom SA - Orange 


Les priorités du plan 2010 


Garantir un accès à la formation pour tous 

- Plan d’actions formation salariés non Formés sur 3 ans 

Plan de formation révisé : 1200 salariés formés supplémentaires pour un total de 


70 500 heures 


Nous avons connaissance de la poursuite du plan d’actions formation salariés non Formés sur 3 ans mais pas de chiffres qui nous permettent d’apprécier le résultat de ces les actions mis en oeuvre par l’entreprise pour cette période S1 2010 et par nombre de salarié. 


Dans notre question posée (N°20) à savoir l’obtention d’une vue entre le réalisé et le prévisionnel pour ce S1 2010, on nous donne la comparaison entre le taux d’accès cumulant 2008 et le S1 2010 et celui de 2007 et le S1 2009. 


La commission demandera à la Direction une présentation plus complète sur ce point. 


- Plan d’action amélioration formation des Travailleurs Handicapés : 


Plan de formation : 45 000 heures 


Réalisé S1 : inconnu 


La commission ne doute pas des actions qui ont été conduites par l’entreprise pour la pédagogie dédié à l’intégration des salariés handicapés mais pas de chiffres en vue. 


Cela est du à un problème de requête qui ne permet pas d’extraire ces données (voir la réponse de la question n°21) 


-l’accord senior : 

Plan de formation :taux d’accès senior (45 ans et plus) : 83 % 


La commission pense qu’il y a une amélioration dans les indicateurs « senior », et que l’écart avec l’ensemble des salariés s’est certainement réduit par rapport à 2009, mais ne dispose de chiffre concret . 


Rappelons que dans le cadre de l’accord senior du 26 novembre 2009, l’entreprise a pris un engagement de réduire cet écart de 20% sur la période de l’accord. 


- Accompagner les mobilités vers les métiers prioritaires ou les postes stratégiques avec les parcours de professionnalisation 

Plan de formation : 1800 parcours 


Le fait d’avoir stopper « les mobilités » a entrainé une baisse du nombre d’entrées dans les parcours où la décroissance est forte dans le domaine client. 


Cependant, la commission s’interroge de la baisse des parcours dans le domaine technique bien que cela soit en légère diminution des entrées alors que les réseaux sont en redéploiement. 


Dans les documents donnés, il est inscrit que le nombre d’entrée dans les parcours dans le domaine client s’est fortement réduit avec moins d’une centaine de parcours au S1 2010 . 


Dans la réponse qui nous a été faite à notre question N°6, les entrées ont été chiffrées à 168 parcours. N’y a-t-il pas un problème de fiabilité de donnée ? 


Pour ce qui du domaine « innovation » dont la comptabilisation est d’1 seule entrée, nous avons eu la confirmation d’un problème de traçage. CCUES_2009-11_24 du 9 et du 10 novembre 2010 Rapport Commission Emploi-Formation – 3/10 CCUES France Télécom SA - Orange 


Favoriser l’engagement des collaborateurs dans des actions conduisant à une certification des compétences 

Plan de formation : inconnu 


Réalisé S1 : 492 certifications ont été tracées au premier semestre 2010 dans le document remis à la commission 


En effectuant le calcul, nous trouvons un total de 537 certifications : 


12 certifications d’acheteurs 


46 certifications de formateurs animateur 


20 certifications de responsables affaires intervention 


250 certifications Techniciens intervention client entreprise voix data niveau 1 


60 certifications Techniciens intervention client entreprise voix data niveau 2 


110 certifications Techniciens multi service 


18 certifications PMI Chef de projet 


11 certifications chef de projet intégration 


10 certifications ingénieurs expert solution spécialité IPBX Alcatel 


. 


A la page 4 concernant les réponses de la question 6, on nous fait part de 674 certifications au S1 2010 par domaine fonctionnel. Il s’agit semble t –il du dernier chiffre actuel. Nous aurions aimé avoir le détail par intitulé de certification. 


45 VAE ont été engagées est au S1. Cela semble peu élevé. 


A notre question n°19 sur la VAE collective à destination des TIC, 216 candidats ont présenté leur dossier auprès de la DDTEFP. 


Accompagner l’intégration des nouveaux arrivants et des jeunes en alternance 

Plan de formation : 165 000 Heures 


Réalisé : 22 990 Heures pour 418 nouveaux recrutés en CDI depuis le 1er janvier 2010 formés sur le S1 2010, soit un nombre d’heures moyen par salarié formé de 55 heures. 


267 contrats de professionnalisation ont été conclus au S1 2010 (47% sont des femmes et 125 salariés sont âgés +26 ans). => Combien d’heures ? 


La commission a connaissance que pour les conseillers client AC Home et conseillers clients mobiles, la formation dispensée par un organisme interne est de 315 H à 322 H. 


Pour les techniciens accueil client SAV, cela représente 350 heures. 


Promouvoir l’utilisation du DIF en accompagnement des projets professionnels 

Élargissement de l’offre DIF au domaine du développement personnel : 32 nouveaux modules. 


Plan de formation révisé 12 000 acceptations de dossier DIF 


Réalisé : 5 009 demandes DIF pour 93 731 heures ont été déposées dans ce 1er semestre 2010. 


La progression représente une montée de 300% par rapport à l’année 2009. CCUES_2009-11_24 du 9 et du 10 novembre 2010 Rapport Commission Emploi-Formation – 4/10 CCUES France Télécom SA - Orange 


Les membres de la commission notent l’effort mais constate que le taux de rejet est quand même de 10%, ce qui est énorme, d’autant plus que le compteur DIF des salariés de droit privé atteignent le plafond des 120 Heures pour cette année 2010 


Le DIF hors temps de travail représente 11464 heures soit 12% par rapport au global d’heures. 


49% des demandes DIF ont été exprimés par les femmes. 


Une présentation complémentaire sur le DIF et ses modalités a été demandé par la commission. 


Diffuser la culture et les valeurs du Groupe 

La refonte de l’offre managériale dans le cadre de Conquêtes 2015 


Les premières journées d’Orange Campus ont commencé à se déployer en France. 


La commission est intéressée pour des éléments quantifiables afin d’apprécier cet item. 


Application des accords signés : 

L’accord sur l’emploi des seniors : 


Plan de formation : Taux d’accès senior (45 ans et plus) 83 % 


Plan de formation révisé : 3 065 salariés formés supplémentaire pour 133 178 heures 


L’accord sur l’équilibre vie privée / vie professionnelle 

Plan de formation révisé : 4 868 salariés formés supplémentaires pour un total de 126 000 heures 


L’accord principes fondamentaux 

Plan de formation révisé : 300 salariés formés supplémentaires pour un total de 


183 563 heures 


L’accord groupe sur le fonctionnement des IRP 

Plan de formation : Néant 


Plan de formation révisé : 180 salariés formés pour un total de 79 870 heures 


L’accord sur l’évaluation et la prévention des risques liés aux risques psycho-sociaux au travail 

Plan de formation révisé : 500 salariés formés supplémentaires pour un total de 


244 290 heures. 


Pour chacun de ces accords, la commission n’a pas les moyen de vérifier dans ce bilan les premières actions bien que certaines ont déjà été mises en oeuvre dès ce S1. 


UES - répartition par axe du plan de formation 

Axe A : Innovation (Acquérir des compétences sur les nouvelles technologies et les nouvelles offres) 


Sur plan formation 2010 518 291 heures prévues pour l’année pour 32 896 salariés 


Sur bilan formation S1 353871 heures réalisées soit 68%pour 28192 salariés soit 86% 


La commission a relevé les Formations suivantes non prévues dans le plan de formation 


- Technologie de l’innovation et des contenus 7035 h pour 344 salariés 
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- Compétence Marketing 1194h pour 71 salariés 


- Nouveaux équipements et applicatif 11274 heures pour1360 


- Orange France 66 388 heures pour 16 958 salariés 


Qui donne un total de 85 891 heures (16% par rapport au Plan ) pour18 733 salariés soit 22% du bilan 


Formations prévues au plan et non commencées 


- IP internet protocole 10722heures pour 523 salariés 


- Réseau mobile : - Maitriser IP et IMS 3300 heures pour 55salariés 


 Maitriser applis Océane 8625 pour 575 salariés 


 Piloter évolutions ingénierie 18 heures pour 1 salarié 


- NCPI : 


o Former aux outils et offres métiers clients 4340 heurs pour 196 salariés 


o Maitriser GCC, ERP, SI 6108 heures pour 230salariés 


o Développer technos compatibles développement durable 2660 heures pour 190 salariés 


Soit pour un total de 35 773 heures pour 1 770salariés représentant 10% du bilan 


Nous notons les différences suivantes entre le prévu et le réalisé 


Prévu Réalisé 


DRCF Connaître nouvelle offre 119178h pour 6621 s 20267h pour1066 s 


Offre Orange business 7200h pour 1200 s 3309h pour 388 s 


Offre SIF 44100h pour490s 40292h pour 1752s 


Offres IAS 14580 pour 486 84h pour 12s 


Technologie de l’audiovisuel 1085 pour 7s 2257h pour 53s 


Connaissance Réseau 14528h pour 908s 1603h pour 207h 


Haut Débit 38568h pour 2689s 7575h pour 806s 


Live BOX 5604h pour 467s 11231hpour 13575s 


Se former Microsoft Linux 3360h pour 112s 249h pour 20s 


Les formations non commencées seront-elles effectuées au S2 ? 


Axe B : Performance 

Améliorer la performance sur les processus, développer le bon usage du système d’information métier : 


(Plan Formation : 322 559 H pour 36 392 salariés) 


Réalisé au S1 : 195 150 heures (soit 61%) 18 544 salariés (51%) 


La préoccupation majeure de cet axe est la sécurité des salariés dans l’exercice de leur activité professionnelle où 92 660 H étaient prévus dans le plan. 


Dans les métiers clients, 100 000 H étaient prévues dans le plan sur la formation du SI 


Concernant la formation sur l’outil de professionnalisation d’aide à la vente (e-force), seulement 7% a été réalisé par rapport au prévisionnel (168 heures par rapport à 24304 heures au Plan) CCUES_2009-11_24 du 9 et du 10 novembre 2010 Rapport Commission Emploi-Formation – 6/10 CCUES France Télécom SA - Orange 


Axe C : qualification et mobilité 

Accroître la qualification sur les métiers et accompagner les projets professionnels. 


Le plan de formation 2010 prévoit sur l'axe C 1 891 144 heures pour 87 043 stagiaires soit 53 % des heures prévues au plan sur cet axe et 39 % des stagiaires 


Le réalisé S1 2010 sur l'axe C s'élève à 702 601 heures soit 37 % d'avancement du plan et 45 % du total des heures réalisées pour 34 444 salariés formés. 


A DATH le réalisé s'élève à 20 382 heures pour un prévisionnel de 70 603 heures, soit un avancement de 28,8 %. 


A DRCF, il manque dans le bilan le projet "Professionnaliser les équipes C3P" pour 258 stagiaires et 4 988 heures. Un projet "monter en compétence via le e-Learning" est dans le bilan, il concerne 25 salariés pour 25 heures il ne figurait pas dans le plan. 


A DVD : 

"gérer les situations difficiles" : 71 salariés ont suivi cette formation sur 583 heures au lieu de 4 647 salariés sur 34 853 heures, soit un avancement de 1,6 %. 


"Accompagnement personnel personnalisé" réalisé sur 8 632 heures par 1 026 salariés pour un prévu de 30 000 heures et 2 500 stagiaires soit 28,7 % d'avancement. 


On ne retrouve pas dans le bilan le cursus "nouveaux responsable boutique" ni le cursus "nouveaux responsables secteurs" 


La certification des compétences métiers DVD est très peu avancée. Le cursus "nouveaux vendeurs" n’est avancé que pour 3 272 heures et 524 salariés versus 26 700 heures au plan pour 150 stagiaires. 


Aucune formation sur les compétences des acteurs de la vente indirecte n'a été réalisée 


A DCE : gros retard sur 


- "cursus psd, pss, tss : 546 heures réalisées à 52 salariés pour 8 576 heures prévues à 67 stagiaires 


- "former les conseillers" avec 9 864 heures réalisées à 1 710 salariés pour un prévisionnel de 50 048 heures à 762 stagiaires. 


- "professionnaliser les CCE : 468 heures réalisées par 84 salariés pour 53 417 prévues pour 1174 stagiaires, «soutenir les managers suite à MEF" : 413 heures réalisées par 19 salariés pour 10 340 prévues pour 188 stagiaires, 


- "former les soutiens" : 84 heures à 4 personnes au lieu de 8 924 prévues pour 97 personnes, 


- "cursus des acteurs de la vente" réalisé pour 50 280 heures par 8002 salariés ne figurait pas au plan ni le cursus "Professional services" 


A DTF : 

Le projet de formation "gérer un projet de gouvernance du SI Pack MOA" engageant 16 002 heures à 889 salariés n'a pas vu le jour, pas de trace dans ce bilan S1. 


Les cursus "accueil help desk" et "help desk ADSL RS niveau avancé" ne figurent pas au bilan. 


A été réalisée une formation de 14 977 heures intitulée "renforcer les compétences métier SI-PFS à RO&SI" pour 977 stagiaires, formation non décrite au plan. CCUES_2009-11_24 du 9 et du 10 novembre 2010 Rapport Commission Emploi-Formation – 7/10 CCUES France Télécom SA - Orange 


Retard sur le cursus technicien RS : 1 326 heures réalisée à 103 salariés pour une prévision de 7 680 heures pour 192 stagiaires, sur le cursus "conducteur d'activité" : 3 772 heures réalisées pour 460 stagiaires pour 18 985 heures prévues à 491 stagiaires, 


Sur le cursus PPC : 1 701 heures réalisées par 210 salariés pour 6280 prévues pour 157 stagiaires, 


Le cursus "Technicien répartiteur" de 6 840 heures pour 120 personnes n'apparait pas dans le bilan. 


La formation "se former au DR Dict" a connu plus d'ampleur que prévu : 1 946 heures dispensées à 75 salariés pour 493 heures au plan pour 17 salariés. 


"Se former à la gestion ressources client " a été réalisé à hauteur de 380 heures pour 4 439 heures prévisibles. 


La formation" se former au chaine d'essai" semble ne pas avoir été dispensée. 


Le "cursus gestion des ressources boucle locale" est quasi inexistant dans ce bilan. 


La formation " maitriser l'assistance informatique des clients pro" prévue au plan pour 31 560 heures n'est pas dans le bilan. 


A Fonctions support 

Retard sur les formations liées aux compétences de la filière RH : la formation "poursuivre l'intégration de la filière RH d'OPF" est avancée à 1 502 heures pour 11 256 prévues 


"accompagner la transformation des ED" est à 1 626 heures réalisées pour 10 500 prévues 


"certifier les métiers de la filière RH" est avancée à 388 heures pour 6 681 heures engagées 


"professionnaliser la filière/projets Orange 2012" : 2 586 heures pour 13 797 prévues 


Concernant les compétences de la filière Supply Chain : Disparition de la formation "maitriser le SI de la Supply Chain" qui était prévue sur 22 764 heures. 


A propos des compétences de la filière immobilière, la formation "accroitre autonomie et efficacité professionnelle" ne figure pas dans le bilan. Les prévisions des autres formations liées à ces compétences sont dépassées voir largement pour ce S1. 


A Innovation 

Les formations liées aux compétences de la filière innovation prévues pour 24 917 heures n'ont été dispensées qu'à hauteur de 1 445 heures. 


A Finances 

On ne retrouve pas de formation réalisée sur "professionnaliser les acteurs du contrôle interne" 


Le delta de 153 832 heures entre les formations réalisées sur cet axe C qui s'élèvent à 702 601 heures et le total des heures affichées dans le tableau 5 affichant 548 832 heures correspondrait aux formations dispensées par Orange University ? 


Pourquoi le nombre de salariés qui a suivi le cursus "DCE cursus des acteurs de la vente" est il différent suivant que l'on est dans le tableau du document de synthèse page 6 (3082 salariés) ou que l'on est dans le tableau 5 du document exhaustif en page 14 (8002 salariés) ? 


Même question pour le nombre de salariés qui ont suivi la formation DRCF "se perfectionner à la relation client": ils sont 7 778 dans le document de synthèse et 19 414 dans le tableau 5 ? Pourquoi le parcours TIC multiservices qui apparait dans le document de synthèse ne figure pas dans le tableau 


5 ? 


Axe D : Management 
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Plan de Formation : 210 520 H pour 9 522 salariés 


Plan de Formation révisé : 304 592H pour 12 000 salariés 


Réalisé S1 : 76167 H soit 25% pour 6 335 salariés soit 53% 


« Orange Management School (OMS) »est la formation la plus élevée avec 34261 h pour 3529 salariés représentant les ratios de 45% et 56% par rapport au bilan S1 


Orange University &Talent qui n’avait pas été quantifié dans le plan est enregistré 14513H pour 738 salariés 


Différences suivantes entre le prévu et le réalisé 


Prévu Réalisé 


OMS Fonction Groupe 34286H pour 1044 s 3654H pour 289 s 


OMS Opérations France 119850H pour 6500 s 34261h pour 3529 s 


Orange Business Serv Manag. 6435 H pour 550s 3312H pour 355s 


Orange University&Talent Néant 14513H pour 738 s 


Ecole des Réseaux 2554 H pour 272 s 1728 H pour 144 s 


Ecole des Rés socle commun 20197H pour 217 s 1910 h pour 42 s 


Former les managers de Proxim Néant 6682 h pour 752 s 


OMS Dév les compétences socle optionnel 1176 H pour 166 s 


Renforcer les compétences manag. Néant 21h pour 1 s 


A noter que plus de 24 000 heures n’ont pu être intégrées dans ce bilan S1 2010 


Axe E : Transverse 

Développer la culture commune en prenant en compte la dimension internationale: 


La commission tient à faire remarquer que la formation sur le handicap a été désignée par l’entreprise comme une priorité. Or les données du bilan 2009 n'affichent que 466 salariés formés et 4416 heures de formation. 


La commission s’interroge de la traduction de cette priorité affichée plus haut? 


Sur cet AXE, 56% des personnes formées l'ont été sur le thème "Santé et sécurité au travail", ce qui est la moindre des choses compte tenu de cette "annus horibilis" 


On ne perçoit pas bien l'effort sur le développement à l'international. 


-Acquérir et développer la maîtrise de l'anglais 


-Développer la maîtrise d'une langue (hors Langues anglais) 


-Intégrer les dimensions interculturelles du groupe 


La dimension interculturelle est TRES INSUFFISAMENT DEVELOPPEE 


Tous ces exemples relevés, les différences entre le réalisé et le prévisionnel dans les axes montrent que le plan de formation est avancé de manière très diversifiée avec de nombreuses formations non CCUES_2009-11_24 du 9 et du 10 novembre 2010 Rapport Commission Emploi-Formation – 9/10 CCUES France Télécom SA - Orange 


démarrées et parfois avec de nouvelles formations créées. La commission a demandé des explications à la direction. 


		Ce bilan S1 a pu faire constater que sur les axes D et E, la prévision a été ambitieuse, et qu’une grande partie des programmes ont été modifiés. Axes 

		Plan Formation 

		Plan Formation 

		Plan Formation 

		BilanS1 2010 

		Bilan S1 2010 

		Bilan S1 2010 

		Différence Réalisé/Plan 



		Heures 

		Stagiaires 

		Heures moyenne/stag 

		Heures 

		Salariés formés 

		Heures moyenne/sal 

		Heures moyenne/sal 



		A 

		534335 

		33745 

		15,83 

		353871 

		28192 

		12,55 

		-3,28 



		B 

		329488 

		37158 

		8,86 

		195150 

		15973 

		12,21 

		3,35 



		C 

		1891144 

		87043 

		21,72 

		702601 

		34444 

		20,39 

		-1,32 



		D 

		220592 

		10031 

		21,99 

		76166 

		4221 

		18,04 

		-3,94 



		E 

		608976 

		56296 

		10,81 

		222688 

		15075 

		14,77 

		3,95 



		TOTAL 

		3584535 

		224273 

		15,98 

		1550476 

		97905 

		15,83 

		-0,14 
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QUESTIONS CFE CGC UNSA _PROJET GS_GCS_21 Octobre 2010

En complément des questions formulées dans la déclaration préalable de la CFE CGC UNSA pour lesquelles nous attendons des réponses,  ci-après la liste des autres questions :


PREAMBULE


Page 2 : vous dites « Il pourra en être ainsi, également, de certaines informations commerciales, économiques et comptables complémentaires, qui pourraient être communiquées au cours des réunions du CE »

1. Pourquoi ne pas transmettre ces pièces au CE afin d’en avoir connaissance ?


2. fournir les informations commerciales, économiques et comptables complémentaires au dossier puisqu’il y a des documents complémentaires à nous fournir ?


1.2.2 Les principes des organisations cibles 


Vous écrivez :« Ce projet s’appuie sur la création de « domaines » en remplacement ou regroupement des unités d’affaires actuelles. Le but de la création de ces domaines est de regrouper sous un même management


des activités proches »

3. Combien de  managers en moins ?

4. Avons-nous des managers avec moins de collaborateurs ? et moins de responsabilités ?


5. Comment seront-ils choisis pour piloter le Domaine puisqu’il est prévu dans Le projet de créer 7 domaines et plusieurs entités transverses ?

6. Fournir l’organigramme (jusqu’au N+1 avec effectifs FT/Orange/Equant/…. ) complet de chaque UA et entités composant GS avant la réorganisation  ?


7. Fournir l’organigramme (jusqu’au N+1 avec effectifs FT/Orange/Equant/….) complet de chaque UA et entités composant GCS avant la réorganisation ?


8. Fournir l’organigramme (jusqu’au N+1 avec effectifs FT/Orange/Equant/….  ) complet de chaque Domaine  et entités tranverses composant GS après la réorganisation  ?


9. Fournir l’organigramme (jusqu’au N+1 avec effectifs FT/Orange/Equant/….  ) complet de chaque Domaine et entités transverses composant GCS après la réorganisation  ?


10. les salariés d'Orange ne comprennent plus quand on parle en plus d'Orange France dans des notes de services ou documents si on parle d'Orange France (=anciennement OPF) ou d'Orange France SA la société anonyme, Richard a créé par la même appellation une difficulté supplémentaire de compréhension pour les salariés nous lui avons dit en Direct, ce à quoi il a répondu en prendre note, mais je ne pense pas qu'il change sa position pour le moment, aussi il faut rappeler cette souffrance des salariés d'Orange France SA qui ne savent plus ou ils sont ?


Il est écrit : « Enfin, dans la mesure où ce projet affecte une partie significative des effectifs et des activités de GS et GCS, les organisations RH et Finances de ces directions doivent être adaptées dans le cadre du présent


projet. » 

11. fournir les organisations détaillées RH et Finances de GS et GCS ?

12. fournir l’organigramme (jusqu’au N+1 avec effectifs FT/Orange/Equant/….  ) complet ?

Il est écrit  « En parallèle de ces créations, l'entité GS Central Marketing & Business Operations sera renforcée afin d'adresser l'ensemble des fonctions transverses aux domaines GS : nouveaux services, partenariats,


gestion des compétences, projets stratégiques et support aux opérations »

13. Quels seront les effectifs des fonctions transverses ?

Il est écrit « Les autres entités de Global Services et Global Communication Solutions ne sont pas impactées et


gardent leurs missions actuelles. » 

14. Quelles sont ses autres entités et leurs effectifs ?

1.3 Les impacts du projet

Il est écrit « Les impacts stratégiques


La mise en place des domaines permet ainsi d’entretenir la compétitivité de la Division Entreprises :


Une meilleure lisibilité de l’organisation en regroupant des équipes qui collaboraient


Une plus grande clarté des portefeuilles d’offres avec la responsabilisation des domaines sur des


besoins clients distincts


Une mise en valeur de l’expertise en regroupant les compétences sur un sujet porteur de


croissance


Une meilleure coordination avec les équipes à l’international afin de supporter le développement


hors de France des activités entreprises

Préciser chaque point de cette stratégie plus en détail ? »

15. Quel sont les retours attendus en gains ?


1.3.2 Les impacts sociaux

Il est écrit « En revanche, la création des domaines pourrait conduire pour certains collaborateurs à :


Un changement de manager


Une adaptation du périmètre d’activité


Des ajustements de la portée managériale pour les managers


Un changement de positionnement hiérarchique dans l’organisation


Ces changements n’impliquent pas de modifications des contrats de travail des collaborateurs concernés,


mais uniquement, dans certains cas, une modification de leurs conditions de travail. »

16. Préciser les éléments changeant ?


17. Quels sont les effectifs touchés en détail ?


Il est écrit »Des plans de formation pour accompagner les collaborateurs changeant de périmètre d’activité »

18. Pouvez vous préciser la durée des formations initialement avant de prendre le poste quelles sont les formations prévues dans le détail ainsi que leurs durées ?

2.2.1 Les solutions de communication entreprise développées par Global Communication


Solutions

Il est écrit « Les solutions de communication entreprise développées par Global Communication Solutions sont


aujourd’hui organisées autour de six grandes activités :


Les offres de voix traditionnelles : accès et services de téléphonie et voix sur réseau traditionnel


(réseau commuté – RTC)


Les offres de voix et services sur IP : accès et services de téléphonie et voix sur réseau IP (VoIP)


Les offres de réseau de données : accès et services réseaux de données (LL, X25, IP VPN,


Ethernet,etc.)


Les offres mobile France : services de téléphonie et de data mobile pour les entreprises en


France


Les offres pour clients finaux et mobilité : Support aux offres de mobilité, solutions de sécurité


(Mobile SSL…) et de solutions Wifi.


Les offres de voix et d’accès internet, pour les clients professionnels »

19. Quels sont les domaines qui porteront chacune de ces activités ?


20. Quel est l’objectif business, CA, marges envisagées pour ces activités ?


21. Quel est le plan de formation envisagé pour chacune de ces activités afin de faire progresser le personnel ?


22. Combien de formations seront envisagées par salariés par activité ?


2.2.2 Les services de communication entreprise développés par Global Services

Il est écrit « Ces offres sont aujourd’hui organisées autour de sept grandes activités :


Les offres d’infrastructure France : création / transformation d’infrastructures réseau d’entreprise


(téléphonie, données) et d’outils de travail collaboratif


Les offres de solution d’infrastructure IT, de messagerie et sécurité et d’applications « temps


réel »: systèmes de messagerie, sécurisation des échanges de données, transformation


d’infrastructure IT


Les offres de gestion de la relation client : gestion de trafic et de routage d’appels pour call


centers, portails web et solutions de paiement sans contact


Services IT innovants : publication de contenu pour sites web et mobiles, gestion de flottes de


véhicules…


Les offres d’intégration et de services professionnels à l’international


Les offres de consulting en solution télécom


La gestion de grands projets : capacité à coordonner et à intégrer des solutions complexes

« 

23. Quels sont les domaines qui porteront chacune de ces activités ?


24. Quel est l’objectif business, CA, marges envisagées pour ces activités ?


25. Quel est le plan de formation envisagé pour chacune de ces activités afin de faire progresser le personnel ?


26. Combien de formations seront envisagées par salariés par activité ?


Il est écrit « On constate aujourd’hui les grands changements suivants :


Les réseaux IP se placent au coeur de l’ensemble des systèmes télécom. Ainsi les offres de


téléphonie voix RTC sont supplantées par les offres VoIP. Cette généralisation des services sur


IP permet également un fort développement des offres de vidéoconférence sur IP.


Le développement de travailleurs nomades renforce les besoins d’accès data mobiles. La


généralisation des Smartphones et des PC portables pour les entreprises entraîne une forte


croissance des accès data mobiles (3G, wifi)


L’augmentation des échanges numériques engendre une croissance des besoins de sécurisation


de ces échanges. La sécurité des réseaux, des communications et des terminaux mobile est donc


un axe fort de croissance du marché dans les années à venirLes sociétés multinationales (MNCs) attendent des fournisseurs mondiaux des offres globales.


L’internationalisation des offres nécessite de repenser l’organisation des activités de la plupart


des acteurs qui avaient créé une présence à l’international par acquisitions locales. Le marché fait


aujourd’hui apparaître un besoin de coordination entre les pays.


La convergence des outils de communication (téléphones fixe, mobile, ordinateurs etc.) modifie


les usages des services traditionnels. Les clients attendent des offres reflétant cette convergence


afin de simplifier la mise en oeuvre et les usages des services quels que soient les réseaux


supports et les terminaux utilisés.


Les entreprises tendent à variabiliser tant que possible leurs dépenses informatiques et ainsi


réduire leurs investissements. De plus en plus, les offres de services s’orientent donc de


systèmes hébergés vers des systèmes managés. Le modèle économique managé correspond à


un modèle pay as you use par opposition à un achat ferme d’une solution. Ainsi, les clients


peuvent payer en fonction de leur usage et avoir une grande flexibilité quant à la gestion de leurs


solutions de communication.


Le développement des offres de « cloud computing » est vu comme un relais de croissance fort


par l’ensemble des acteurs. Dans la continuité de l'évolution vers des offres managées, le « Cloud


computing » consiste en une mutualisation des ressources disponibles. Ce concept est adaptable


à toutes les offres de la division entreprises et constitue donc un axe de croissance transverse à


l’ensemble des activités.


Le contact client se fait de moins en moins directement au profit de canaux nouveaux


(plateformes internet, SMS, etc.). Il est donc nécessaire de développer des plateformes et des


infrastructures adaptées.


La multiplication des machines communiquant avec des systèmes informatiques ou même


directement entre elles est la première étape de l’internet des objets. Les échanges d’informations


directs entre les machines (palettes de logistiques, automates distributeurs etc.) nécessitent la


construction d’offres dédiées à une utilisation spécifique des réseaux mobiles ainsi que la mise en


place de plateformes de gestion de ces informations.


« 

27. Pourquoi les salariés alors ne bénéficient pas de ces offres pour mieux les maitriser ?


Il est écrit « Ces évolutions du marché se caractérisent par de nouvelles attentes clients et la nécessité de repenser le portefeuille d’offres de la division entreprise. »

28. Quel est donc le CA par offres envisagées ? 

29. les bénéfices envisagées ?


30. sur 5 ans ?


31. Est-ce que l’offre Cloud s’appuiera sur le savoir faire FT sur le SI à savoir les offres e-buro plutôt que de réinventer quelque chose de connue et maitrisé ?


32. Est-ce que nos offres Cloud travailleront étroitement avec le SI de FT ?


2.6.3 Se concentrer sur ses axes de croissance

Il est écrit « Focaliser et coordonner les efforts du Groupe sur les 8 relais de croissance identifiés par celui-ci, et dont l'objectif est qu'ils représentent un tiers des revenus à horizon 2015 :


Le très haut débit


Les offres de vidéoconférence

L'internet des objets (équipement des objets avec des outils de communication comme par


exemple des cartes SIM)


Les services de Cloud Computing (partage en réseau des infrastructures IT et des applications)


Les services de gestion des relations client (CRM)


Les offres mobiles aux grandes multinationales (MNC)


Les produits et services de sécurité


Le poste de travail du futur basé sur la communication unifiée »

33. Pourquoi ne pas en faire aussi profiter les salariés en outils de travail ? et quand ?

2.6.4 Définir et mettre en oeuvre les stratégies géographiques les plus adaptées

Il est écrit « Cette priorité implique une analyse des marchés régionaux et de leurs spécificités, afin d'élaborer le


meilleur positionnement de la marque Orange Business Services sur ces marchés. En particulier :


En France : accompagner les grands comptes dans leur transformation IT et leur développement


international, et suivre la transformation IT et Télécom des PMEs en garantissant la meilleure


qualité de service


En Europe : renforcer le leadership de la division et utiliser la présence locale d'Orange pour


construire une véritable proposition de valeur paneuropéenne sur les offres mobiles


En Asie-pacifique et dans les pays émergents : accompagner la croissance des entreprises


régionales et aider les multinationales à y accélérer leur activité. L’objectif est d’atteindre


1 milliard d’euros de revenus à l’horizon du plan 


Aux Etats-Unis : consolider nos positions actuelles »

34. Pour chacun de ces marchés régionaux (plaque continentale) combien de personnes par Domaine seront dédiés ?


2.6.5 Optimiser sa performance

Vous écrivez « Cette priorité passe par la mise en place de trois leviers clés :


Renforcer la responsabilité des managers et garantir un alignement entre le pouvoir de décision


et les responsabilités


Simplifier les processus : poursuivre les efforts d'amélioration continue des processus de


conception des produits ;


Simplifier la feuille de route IT, avec une attention particulière pour la qualité de service pour les


clients et les collaborateurs (développement d'applications pour faciliter la transition des produits,


de portails Internet pour les clients, accès unique aux outils pour les employés…)


 »

35. Détaillez les phrases et moyens et budget allouer pour  ces priorités ?


§ 2.7.2


36. Quel est le bilan de l'évolution de l'organisation de l'UA IT Services mis en place en 2008 : rapprochement des activités France et International ? (page 28)

Page 29  il est écrit « Les équipes commerciales conservent la gestion de la relation client. Les évolutions du marché ne modifient pas la structure des équipes d’achat des clients. Ainsi, les canaux doivent conserver


la même organisation qui répond aujourd’hui à la structuration de ses clients. Le projet d’évolution


de l’organisation envisagé n’affecte donc pas les équipes de DGC, de DEF et des agences


entreprises. »

37. Pourtant DEF et les AE sont en réorganisation donc l’organisation envisagée doit aussi s’adapter à leur réorganisation, pouvez vous présenter la matrice DEF et AE nouvelle réorg avec tous les process envisagés ceux existant entre GS et GCS ?


38. Où sont les organigrammes et les missions de chaque collaborateur ? (voir page 29  -3ème paragraphe du § 2.8 dixit : " Le projet d'adaptation de l'organisation exposé dans le présent dossier a été élaboré en tenant compte de la nécessite de CLARIFIER LE ROLE ET LES RESPONSABILITES DE CHACUN ainsi que d'éviter les situations de concurrence entre différentes équipes comme indiqué au § 2.7.1." ?

3.2 Global Communication Solutions – GCS

Mapping des structures juridiques sur l'organigramme opérationnel GCS

39. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


3.2.1.2 UA IP Advanced Services

L'UA Services IP avancés est constituée de ~100 collaborateurs au statut FTSA, Orange France


SA et Equant.

40. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


41. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?


3.2.1.3 UA Mobile France


L'UA est actuellement constituée de ~125 collaborateurs au statut Orange France SA

42. Pourquoi conserver ces équipes marketing à OBS ?


Il est écrit « Cette organisation sera complétée au 1er octobre 2010 d'une équipe en provenance de DEF, en charge du marketing opérationnel pour l'ensemble des canaux de ventes. »

43. Pour cette équipe, présenter l’ organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités 

3.2.1.4 UA Network Solutions


L'UA Network Solutions est constituée de ~140 collaborateurs au statut FTSA et Equant

44. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


45. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?


3.2.1.5 UA Marché Pro / PME Fixe France

46. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?


3.2.1.6 UA End-User & Mobility Solutions


L'unité est constituée de ~80 collaborateurs au statut FTSA, Orange France SA et Equant

47. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


48. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?


3.2.2.1 Développement des produits et solutions clients (PSD)


L'unité est constituée de ~300 collaborateurs au statut Equant et FTSA

49. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


50. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?


3.2.2.2 Convergence


L'unité est constituée de ~15 collaborateurs au statut FTSA et Orange France SA

51. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


52. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?


3.2.2.3 Règlementation, Pricing et Billing

53. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


54. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?


3.2.3.1 Business Development


La Direction est constituée de 7 collaborateurs au statut FTSA

55. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


56. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?


3.2.3.2 Connectivity management


L'unité comporte ~100 collaborateurs au statut Equant

57. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


58. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?


3.2.3.3 Asie Pacifique


L'unité comporte 3 collaborateurs au statut Equant

59. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


60. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?


3.2.4.1 Finance / Controlling


~35 collaborateurs au statut FTSA et Equant

61. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


62. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?


3.2.4.2 Ressources humaines


6 collaborateurs au statut FTSA et Equant, en charge du suivi RH des salariés sur le périmètre


GCS

63. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


64. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?


EGT : filiale de FTSA coordonnée par GCS


~75 collaborateurs au statut EGT

65. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


66. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?

 OUI cette évolution d'organisation aura un impact pour EGT:

  - risque: le fait que nous soyons filiale et que nous soyons intégré "virtuellement" dans un dans un domaine peut induire une divergence d'intérêt entre la nécessité d'équilibre financier de notre Direction Générale sur la simple commercialisation de nos solutions et la gouvernance stratégique du Domaine qui embarque toute les composantes du groupe (matériel, réseau, services à valeur ajouté...).

67. Qui donnera le CAP aux collaborateurs EGT ?

68. Quelles règles de bonnes gestion de la Direction Générale d'une filiale de moins de 100 personnes ou la volonté stratégique de l'opérateur mondial de service ?


le risque que les collaborateurs d'EGT soient d'un coté objectivés sur des indicateurs de rentabilité de la filiale et subissent les enjeux stratégiques de la maison mère en transverse me semble important => cela peut vite créer des dysfonctionnements et affecter les comportements, 

69. Que propose la Direction pour éviter ces risques ?

 

les salariés d’EGT observent d'ores et déjà ce phénomène d'intérêt divergent avec le groupe sur les grosses affaires DGC qui crée des frictions. 

En effet, EGT est  sur un marché innovant en forte croissance sur lequel il faut aujourd'hui investir (développement des équipes techniques avant vente et renforcement des équipes commerciales + efforts conséquent sur les marges) pour acquérir des références majeures pour OBS. Or ces dossiers présentent un intérêt relatif pour les résultats financiers de la filiale => faire des affaires qui plantent la MBO et le BFR de la filiale parce qu'elles sont stratégiques pour le groupe (ventes additionnelles de réseau, services à valeur ajoutés ...) cela n'est pas en phase avec les messages de bonne gestion du DG d’EGT ainsi que le mode de rémunération de la plupart des collaborateurs.

70. Que propose la Direction pour permettre à EGT d’assurer l'équilibre des collaborateurs/manager d'EGT ?

3.3.1 Les Unités d'affaire France Télécom SA / Equant de Global Services


3.3.1.1 SIF (Services Intégration France)

71. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


72. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?

3.3.1.2 ITS (IT Services)


Les activités de l'unité d'affaires IT Services couvrent la sécurité, la messagerie, l'hébergement, la


transformation d'infrastructures IT et les services IT innovants.


L'unité comporte environ 290 collaborateurs sous statut FTSA et Equant, la plupart localisés en France,


répartis comme suit.

73. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


74. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?

75. Préciser dans le détail ceux  qui ne sont pas localisés en France ?

3.3.1.3 GRC (Gestion de la Relation Client)


L'unité compte aujourd'hui environ 230 collaborateurs sous statut FTSA

76. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


77. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?

3.3.1.4 CSI (Consulting & Solutions Integration)


Environ 800 collaborateurs sous statut Equant, localisés pour la plupart à l'international

78. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?

79. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?

80. Préciser dans le détail ceux  qui ne sont pas localisés en France ?


3.3.2.1 GS Opérations


L'unité GS Opérations regroupe environ 30 collaborateurs sous statut FTSA et Equant

81. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


82. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?

83. Préciser dans le détail ceux  qui ne sont pas localisés en France ?


3.3.2.2 Business Development


L'unité d'affaires Business Development regroupe environ 30 collaborateurs sous statut FTSA

84. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


85. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?

86. Préciser dans le détail ceux  qui ne sont pas localisés en France ?


3.3.2.3 Large Projects

87. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


88. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?

89. Préciser dans le détail ceux  qui ne sont pas localisés en France ?


3.3.2.4 CSI Régions

90. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


91. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?

92. Préciser dans le détail ceux  qui ne sont pas localisés en France ?


3.3.3.1 Fonction Ressources Humaines

93. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


94. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?

95. Préciser dans le détail ceux  qui ne sont pas localisés en France ?


3.3.3.2 Fonction Finance

96. Quels sont les effectifs précis par bande CCNT de chaque structure par société ?


97. Présenter cette équipe organigramme jusqu’au  N+1 avec effectifs et activités ?

98. Préciser dans le détail ceux  qui ne sont pas localisés en France ?


4.1.2 La clarification des responsabilités


La mise en place d’une nouvelle organisation vise également à clarifier les liens opérationnels et


hiérarchiques pour les collaborateurs FTSA et Equant.

99. Présenter la liste de tous les processus de décisions avant le réorg et après la réorg ?


4.2.1 Le domaine Voix

100. Prévisionnel CA jusqu’en 2015 année par année pour OBS FRance ?


101. Prévisionnel CA jusqu’en 2015 année par année pour OBS International ?


4.2.2 Le domaine Mobile France et International

102. Prévisionnel CA jusqu’en 2015 année par année pour OBS FRance ?


103. Prévisionnel CA jusqu’en 2015 année par année pour OBS International ?


104. Prévisionnel CA sur le M2M jusqu’en 2015 année par année pour OBS FRance ?


4.3 Évolution de l’organisation de GS : présentation des 3 domaines et des


organisations transverses


UC&C assurera la cohérence avec Obiane, Silicomp Benelux, Telesystems et Alsy


ITS&S assurera la cohérence avec les filiales IT&Labs, Neocles, Almerys et Etrali


CCS assurera la cohérence avec Multimedia Business Services

105. Quelle est cette filiale Telesystems , elle n’existe pus c’était la SSII du groupe FT qui a été liquidée ?


106. Préciser comment la cohérence sera réalisée entre le domaine et les filiales , en fournissant tous les processus décisionnels ?


107. Préciser qui fait quoi sur les offres et services entre le domaine FT et les filiales afin de lever toute ambiguité , qui s’occupe de quel service?

5.3.1.2 Adaptation du périmètre d’activité d’un collaborateur

108. Qu’est il prévu en formations pour l’accompagnement au changement ?


5.3.1.3 Adaptation de la portée managériale

Que cette évolution se fasse à la hausse ou à la baisse, les managers bénéficieront des


mesures d’accompagnement appropriées

109. Préciser les différentes mesures d’accompagnement envisagées ?


Enfin, certains managers bénéficieront de promotions comme mentionné dans le §5.3.1.3 après


discussion avec leur hiérarchie.

110. Combien auront des promotions par catégorie CCNT


111. Quels types de promotion sont enviagés ?

5.3.1.5 Déménagement d’un collaborateur

Du fait du rapprochement de certaines équipes, il est possible qu’à la marge, des déménagements de


collaborateurs se produisent d’un site vers un autre.

112. Nombre précis de collaborateur déménageant et d’où vers ou ?


5.4.1 Pas d’impact financier

Le projet n’a pas de conséquences sur les investissements financiers. En effet, le projet en lui-même


n’appelle pas à des investissements spécifiques.


En revanche, comme mentionné au §5.1, la mise en place du projet devrait permettre d’atteindre les


objectifs de croissance fixés dans le plan stratégique.

113. Quel est le plan stratégique en chiffre par domaine jusqu’en 2015 année par année ?


114. Quel est le plan stratégique en chiffre par services/produits jusqu’en 2015 année par année ?


ANNEXES


Grille d’évaluation des impacts sur les conditions de travail des collaborateurs

115. Pourquoi le télétravail ne figure pas ?


116. Pb des PVV/PVM avec changement de manager ?

117. Pb du passage de PVV/PVM vers PVV/PVM en cas de changement de métier ?


Questions diverses


118. Fournir la cartographie des métiers au sein de GS et GCS avec le nombre de personnes par métier, classification, lieu et répartition dans GS et GCS avant et après le projet.

119. Fournir les plans d'actions détaillés soulignés à la fin du paragraphe 2.6 page 26, notamment les plans d'actions (calendrier, contenus,nombre de personnes concerné....) de formation, des modifications des conditions de travail, des séminaires d'accueil et d'accompagnement,..)

120. Combien de managers GS/GCS avant et après le projet, par classification ?

121. Combien de managers hiérarchiques fonctionnels et hiérarchiques avant et après le projet au sein de GS et GCS ?

122. Combien de managers hiérarchiques par entité juridique avant et après le projet ?

123. Les collaborateurs auront-ils qu'un manager ? Fournir la cartographie du management fonctionnel et hiérarchique

124. Combien de personnes réparties dans l 'organigramme simplifié de la Division Entreprises au 1/1/2010 page 15 ?

125. Dans quelle entité juridique sont affectés les effectifs recrutés (plan de recrutement de 60 à 90 personnes) du Cloud Computing ? 

126. Comment éliminerez-vous la concurrence entre GS/GCS et les Filiales ?

127. Quel est le CA interco des filiales  au sein de GS/GSC ?

128. Fournir le ZOOM des équipes de marketing de GS et GCS avec le rattachement des filiales

129. Quels sont les interfaces des canaux de vente et marketing entre DGC, DEF, Filiales et les directions GS et GCS ? (page  147)

130. Quelles sont les interactions entre la production CSO et la Division DEF et GS_GCS ? (page 147)

131. Quid de la production de DIH à SCE ? (Direction Internet de l'Hébergement) ?

132. Quel est le plan prévisionnel des promotions par classification ? (page 150)

133. Fournir la matrice des transferts des collaborateurs entre GS et GGS et GS + GCS

PAGE 157 : EVALUATION DES IMPACTS SUR LES CONDITIONS DE TRAVAIL  :

134. Quel est le plan d'accompagnement pour les collaborateurs susceptibles de déménager d'un site à un autre ? (page 150)

135. Quelles sont les équipes susceptibles de modifications d'horaires, de régime de travail ?

136. Quel est le plan d'adaptation pour le personnel devant supporter une adaptation au SI ?

137. Combien de personnes changent de métier ? de poste ?

138. Quelles sont les activités supprimées ?

139. Quelles sont les nouvelles activités ?


140. Pourquoi avoir noté NEOCLES à 100 % au lieu de 51% ? 


141. Pourquoi avoir indiqué Silicomp Benelux (page 98) ?

142. Pourquoi  DMI (a disparu du paysage) des filiales OBS?


143. Pourquoi apparait la société  Telecom systems ? (page 47 et 98)


144. Pourquoi le projet ne parle pas des filiales  de Globecast (périmètre entreprise page 12) qui appartiennent à OBS ? 

145. Pourquoi n’y a-t-il pas une présentation sur les métiers de GS et de GCS ?


146. Pourquoi  n’y a-t-il pas une présentation sur le plan de reconversion, plan de formation, plan de promotion (combien de personnes concernées, directions,..) ?

147. Où sont les lettres de mission ? exemple  le projet Easy Orange avec le responsable Gasperment ?

148. Que deviennent les établissements secondaires DIS et EMCE ?

149. Avec quelles filiales  le CA de 373 M.euros (page 21)

150. ITS (page 40) : 290 collaborateurs, "LA PLUPART"  localisés en France : Pas de chiffre ?

151. Quid Finances ? RH ?  Fusion GS + GCS : pas clair

152. Equant dans UES FT ORANGE, pour quand ?

153. Pourquoi le dossier ne parle pas du travail avec la nouvelle filiale Arkadin ? 

154. Est-ce qu’ Arkadin s’appuiera à la fois sur les personnes de l’UA voix en charge des domaines concernés et celles des équipes de développement de produits au sein de SCE qui contribueront à la constitution des nouvelles offres élaborées à partir des plateformes techniques d’Arkadin? Précisez le mode de fonctionnement et les produits et services portés par Arkadin ?

Pour It&Labs,  on ne trouve pas la définition des activités dans ce document :


 


Des filiales ayant pour activité la transformation d'infrastructures IT, les services de virtualisation et les


services d'hébergement d'infrastructures et d'applications


Filiales IT&Labs

En effet, chez Itlabs pas d’hébergement ; la virtualisation c’est le domaine de Neocles pas celui d’IT&Labs ; quand à la transformation d’infrastructure IT, tout dépend ce qui est sous-entendu derrière, mais ce ne sont pas les termes qui définissent habituellement nos activités.


155. Comment expliquer un tel décalage ?


Le dossier de réorganisation sur DEF non présenté au CE de SCE :


156. SCE/GRC est concerné par cette réorganisation, pourquoi le CE de SCE n'a-t-il pas été informé et consulté ?


En province sur chaque AE est crée un poste de BM GRC sur lequel les ICS GRC vont être invités à se positionner, par rapport à cette organisation, on peut se poser les deux questions : 

 


157. Pourquoi un rattachement des BM est différent entre la province et Paris ?. Es ce un fonctionnement optimal avec des BM fonctionnellement rattaché à une AE et un supérieur hiérarchique à l'UA.

158. Il y a déjà 2 BM sur DOF ?. Y a t il des affaires pour tout le monde ?. 

Questions par rapport au nouveau contrat social


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 6

« L'entreprise s'engage, en particulier dans les cas où elle serait à l'origine des mouvements, à mettre en œuvre tous les moyens nécessaires pour permettre aux salariés concernés de réussir leur évolution professionnelle.


Les salariés peuvent envisager leur parcours professionnel dans la continuité, au sein de leur filière, ou choisir une évolution fonctionnelle »

159. Est-ce que les salariés de GS et GCS pourront bénéficier de parcours professionnel ou évolution fonctionnelle quelque soit leur ancienneté dans GS ou GCS ?


160. Quelles sont les évolutions fonctionnelles envisagées pour les salariés sur GS et GCS ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 7 « >Les changements de poste sont accompagnés de manière adaptée et personnalisée : accompagnement individuel par un conseiller Orange avenirs « 


161. Est-ce que les salariés de GS et GCS pourront bénéficier si le poste ne leur convient pas de faire une mobilité volontaire  quelque soit leur ancienneté dans GS ou GCS ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 7 « Des entretiens « cap carrière » dès 45 ans permettent de faire le point sur le parcours des salariés et leur souhait d'évolution avec un conseiller Orange avenirs. France Télécom Orange s'engage sur un objectif de 10000 entretiens sur trois ans. »

162. Est-ce que tous les salariés de GS et GCS de plus de 45 ans pourront tous bénéficier de faire le point sur leur parcours et leur souhait d’évolution ?


163. Combien de salariés travaillent à GS ayant plus de 45 ans et n’ayant pas effectuer cet entretien « cap carrière » ?



164. Combien de salariés travaillent à GCS ayant plus de 45 ans et n’ayant pas effectuer cet entretien « cap carrière » ?

165. Allez vous informer tous les salariés de plus de 45 ans de GS et de GCS de cette possibilité ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 7 « >Un accompagnement spécifique personnalisé est mis en place, au sein des équipes Orange avenirs, pour les personnes revenant dans l'entreprise après une absence de longue durée : rendez-vous avec un conseiller Orange avenirs, formations adaptées aux besoins, etc. »

166. Combien de salariés de GS sont en absence de longue durée par type d’absence (longue maladie, essaimage, détachement, fongecif …)?


167. Combien de salariés de GCS sont en absence de longue durée par type d’absence ?

Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 8, «ce qui est en préparation :  Un système de parrainage permet d'accompagner les prises de poste impliquant des responsabilités accrues, afin de faire bénéficier les salariés concernés du soutien et de l'expérience d'une personne du métier. »


168. Pouvez vous expliquer ce type de parrainage (règles et ancienneté pour postuler, ..) ?


169. Est-ce des tuteurs ou autre chose ?


170. Combien de parrain sont prévus à sur GS et  en 2010 et en 2011 ?


171. Combien de parrain sont prévus à sur GCS et  en 2010 et en 2011 ?


172. Combien de personnes géreront ces parrains ?



Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 8, «un accompagnement spécifique pour les salariés seniors


>L'accès à la formation et à la validation des acquis de l'expérience est garanti. »


173. Est-ce que tous les salariés de GS et GCS auront le droit de faire une VAE   ?


174. Combien avez-vous  prévus de  VAE  sur GS et GCS ?


175. Est  ce que les salariés obtenant la VAE auront une réévaluation de leur poste, catégorie, réévaluation en cas de réussite ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 8 « Des entretiens « cap seniors » dès 55 ans permettent d'accompagner et de conseiller les salariés sur leur parcours »


176. Combien y a-t-il de salariés travaillent à GS ayant plus de 55 ans ?



177. Combien y a-t-il de salariés travaillent à GCS ayant plus de 55 ans ?



178. Est-ce que tous les salariés de GS et GCS de plus de 55 ans pourront tous bénéficier de faire le point sur leur parcours et leur souhait d’évolution ?


179. Allez vous informer tous les salariés de plus de 55 ans de GS et de GCS de cette possibilité ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 9« Le tutorat est développé et valorisé pour transmettre le savoir-faire et accompagner l'intégration et le développement de salariés : mise en place de 1 600 tuteurs volontaires sur la période 2009-2012, préparation et formations spécifiques à la mission de tutorat, temps de travail dédiés, reconnaissance par une certification, prise en compte dans l'appréciation annuelle. »


180. Combien de tuteurs sont envisagés sur GS suite à cette réorganisation par domaine ?


181. Combien de tuteurs sont envisagés sur GCS suite à cette réorganisation par domaine ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 9« L'entreprise valorise l'expérience et les savoir-faire des salariés seniors.


Elle leur permet de s'investir avec plus de facilité dans la transmission de leurs connaissances et savoir-faire aux plus jeunes. Pour ceux qui le souhaitent, elle offre la possibilité d'aménager leurs parcours et leurs modalités de travail en fin de carrière »

182. Combien de salariés séniors avez-vous envisagé pouvant répondre à cette définition sur GS ?


183. Combien de salariés séniors avez-vous envisagé pouvant répondre à cette définition sur GCS ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 10 « renforcer le recrutement externe : ……


…. 10000 recrutements sur des postes en CDI sont prévus sur la période 2010-2012,


dans tous les métiers de France Télécom Orange, privilégiant les métiers et les activités tournées vers le service aux clients. »

184. Combien de recrutements externes sont prévus sur GS par année par domaine ?


185. Combien de recrutements externes sont prévus sur GCS par année par domaine ?


186.  Quels sont les différents types de profils externes sont recherchés sur GS par domaine ?



187. Quels sont les différents types de profils externes sont recherchés sur GCS par domaine ?


188. Combien de personnes estimez vous partir en retraite sur GS année par année ?


189. Combien de personnes estimez vous partir en retraite sur GCS année par année ?


190. Combien de recrutements externes de femmes envisagés vous  sur GS par année par domaine ?


191. Combien de recrutements externes de femmes envisagés vous  sur GCS par année par domaine ?


192. Vous engagez vous à rechercher aussi des travailleurs handicapés et comment sur GS et GCS ?



Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 11 « Les accompagnements proposés par France Télécom Orange visent à assurer la bonne intégration dans leur équipe des nouveaux arrivants ou des personnes en changement de poste. »

193. Qu’avez-vous prévu pour accueillir les nouveaux arrivants à GS par domaine ?


194. Qu’avez-vous prévu pour accueillir les personnes en changement de poste  à GS par domaine ?


195. Qu’avez-vous prévu pour accueillir les nouveaux arrivants à GCS par domaine ?


196. Qu’avez-vous prévu pour accueillir les personnes en changement de poste  à GCS par domaine ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 12 « Un objectif de 35 % de femmes est fixé dans tous les comités de direction»

197. Combien de femmes sont au CODIR par domaine de GS et combien d’hommes ?


198. Combien de femmes sont au CODIR par domaine de GCS et combien d’hommes ?


199. Combien de femmes sont au CODIR de GS et combien d’hommes ?


200. Combien de femmes sont au CODIR de GCS et combien d’hommes ?


201. Que comptez vous faire pour rééquilibrer les CODIR dans GS et de GCS ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 12 « L'insertion de personnes handicapées est favorisée « 


202. Combien de travailleurs handicapés sont touchés par la réorganisation au sein de GS ?


203. Combien de travailleurs handicapés sont touchés par la réorganisation au sein de GCS ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 13 « À compétences égales, certains apprentis bénéficieront d'une priorité à l'embauche dans le cadre de la politique de recrutement externe. »

204. Combien d’apprentis travaillent à GS par Domaine ?


205. Combien d’apprentis travaillent à GCS par Domaine ?


206. Comment se passera la réorganisation pour les apprentis ?


207. Combien avez-vous embauché d’apprentis à GS et GCS par domaine ?


208. Combien envisagez vous embaucher d’apprentis à GS et GCS par domaine ?


209. Combien de CDD à GS et GCS avant la réorganisation et après la réorganisation par Domaine ?

Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 14 « L'amélioration des outils informatiques est une priorité stratégique pour !e Groupe, pour faciliter les processus et permettre un meilleur confort de travail. »


210. Qu’avez-vous prévu d’améliorer comme outils informatiques pour faciliter les process et le confort au travail des salariés pour ces réorganisation à GS ?


211. Qu’avez-vous prévu d’améliorer comme outils informatiques pour faciliter les process et le confort au travail des salariés pour ces réorganisation à GCS ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 14 « France Télécom Orange étudie les initiatives de simplification de l'organisation qui doivent être mises en place ; ces initiatives soutiennent les conditions clés de succès de conquêtes 2015 : la qualité de l'exécution, le renouvellement des marges de manœuvre des managers et un pilotage au plus proche des opérations.


Le dimensionnement des équipes fait l'objet d'une attention particulière, afin de faciliter le travail en collectif et d'assurer la présence du management. »

212. Combien de niveaux de management dépendront au maximum les salariés de GS ?


213. Combien de personnes au minimum et au maximum un encadrant gèrera dans GS ?


214. Combien de niveaux de management dépendront au maximum les salariés de GCS ?


215. Combien de personnes au minimum et au maximum un encadrant gèrera dans GCS ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 15 « La fluidité de l'organisation du travail, sa simplification et sa transparence sont développées «

216. Pouvez vous décrire précisément les process avant et après la réorganisation permettant d’assurer plus de fluidité de l’organisation du travail, ainsi que sa simplification à GS par domaine ?


217. Pouvez vous décrire précisément les process avant et après la réorganisation permettant d’assurer plus de fluidité de l’organisation du travail, ainsi que sa simplification à GCS par domaine ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 15 «La coopération et la confiance entre les différents services doivent faciliter la mobilisation de la diversité des ressources de l'entreprise. »

218. Comment allez vous assurer que La coopération et la confiance entre les différents services doivent faciliter la mobilisation de la diversité à GS , alors qu’avant cela ne marchait pas parfaitement ?


219. Comment allez vous assurer que La coopération et la confiance entre les différents services doivent faciliter la mobilisation de la diversité à GCS , alors qu’avant cela ne marchait pas parfaitement  ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 15 « chacun peut s'exprimer sur l'organisation du travail :
…..Des séances d'expression collective seront organisées pour l'ensemble des salariés au minimum une fois par an.


…..La répétition des dysfonctionnements entraîne une révision des processus


de travail ou des choix d'organisation. Un retour sur l'analyse réalisée et les solutions éventuelles apportées est transmis aux salariés ayant signalé les dysfonctionnements.

220. Combien de réunions d’expression collective avez-vous prévu sur GS et GCS pour les salariés afin de s’exprimer avant la réorganisation ?


221. Combien de réunions d’expression collective avez-vous prévu sur GS et GCS pour les salariés afin de s’exprimer pendant  la mise en place réorganisation ?


222. Comment vous engagez vous à prendre en compte « …..La répétition des dysfonctionnements entraîne une révision des processus de travail ou des choix d'organisation. Un retour sur l'analyse réalisée et les solutions éventuelles apportées est transmis aux salariés ayant signalé les dysfonctionnements » sur GS et GCS ?

Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 16 « le travail de chacun est reconnu et valorisé


chacun a une vision claire de sa mission


Les objectifs individuels sont moins nombreux,………..


>Les objectifs tiennent compte des moyens alloués pour les atteindre, des réalités techniques, géographiques et commerciales.

223. Présentez les PVV des commerciaux de GS par domaine pour le S1 2011 ?


224. Présentez les PVV des commerciaux de GCS par domaine pour le S1 2011 ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 17 «  un travail est engagé en vue de réduire le nombre d'offres et de les simplifier. »

225. Quels offres avez-vous prévu de simplifier ou se supprimer à GS par domaine ?


226. Quels offres avez-vous prévu de simplifier ou se supprimer à GCS par domaine ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 18 »Des « matins de la formation » sont proposés sur les principaux sites, afin de présenter l'offre de formation et d'identifier les attentes des salariés. »

227. Y aura-t-il des matins de la formation spécifiques à GS si oui tous les combiens et de quelle durée, développer SVP  ?


228. Y aura-t-il des matins de la formation spécifiques à GCS si oui tous les combiens et de quelle durée, développer SVP  ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 19 « Dès le second semestre 2010, la rémunération variable des cadres « leaders » de France s'appuie notamment sur un indicateur de performance sociale, basé sur l'évolution des résultats du baromètre social ainsi que sur un indicateur RH défini dans chacune des divisions/pays. »

229. Comment  sera évalué l’indicateur de performance social , est ce sur le périmètre France, SCE ou GS/GCS   ?


230. Comment sera évalué l’indicateur RH est ce sur le périmètre France, SCE ou GS/GCS  ?


231. Quel sera le poids de l’ indicateur « performance social » et de l’indicateur RH dans la PVM ou PVV à GS et GCS  ?

232. Est-ce qu’un sondage sera fait suite à ces réorganisations sur GS et GCS, 3 mois après, afin de connaitre le sentiment des salariés impactés par ces changements et le CE en sera-t-il informé ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 19 « Les décisions sont décentralisées dans les domaines du recrutement, des congés, de la formation et de la promotion pour redonner plus de latitude d'action au manager local.


>Les budgets sont décentralisés au niveau local pour les dépenses logistiques.


>Les tâches administratives et de reporting des managers sont allégées :


Une réflexion est menée sur un dispositif spécifique permettant de faire remonter l'information au plus haut niveau sur les besoins du terrain et les propositions d'amélioration des modes de fonctionnement

233. Quel sera le budget recrutement de GS ?


234. Quel sera le budget recrutement de GCS ?


235. Quel sera le budget formation de GS ?


236. Quel sera le budget formation de GCS ?


237. Combien de promotions sont envisagées à GS par domaine dans cette réorg ?


238. Combien de promotions sont envisagées à GCS par domaine dans cette réorg ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 21 « le renforcement de la formation des managers »

239. Combien de managers de GS et GCS seront formés suite à cette réorganisation en 2011 ,

240. Combien de managers actuellement en poste à GS et GCS ont susciter les inscriptions à Orange Campus d’eux meme pour s’améliorer en 2010 et prévu pour 2011 ?


241. Est-ce que tous les nouveaux managers de GS et de GCS passeront tous à Orange Campus en 2011 ? et pour quel type de formation (fournir un tableau détaillé des souhaits) ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 22 «


> Les besoins de formation et de soutien seront identifiés à l'occasion de l'entretien individuel.


>Un entretien de développement spécifique, distinct de l'entretien individuel, permettra au manager d'accompagner les salariés sur leur projet professionnel, au côté des ressources humaines. »

242. Quand seront effectués tous les entretiens individuels à GS et GCS avant la mise en place de cette organisation (quel est le planning prévisionnel) ? 


243. Quand seront effectués tous les entretiens de développent spécifique  à GS et GCS avant la mise en place de cette organisation (quel est le planning prévisionnel) ? 


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 24 » Des travaux sont engagés, dans le cadre du projet Orange ToBee, sur l'amélioration des positions de travail des salariés, en s'appuyant sur les compétences d'Orange Labs en matière d'ergonomie. »

244. Quelles sont les améliorations des positions de travail sont envisagés pour les salariés de GS et GCS  ?

Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 24 » 270 salles de convivialité sont créées pour faciliter les rencontres entre salariés. »

245. Où sont les salles de convivialité par site de GS et GCS  ?

246. Avez-vous prévu avant et après la réorganisation de GS et GCS d’utiliser ces espaces convivialités ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 25 »L'entreprise s'engage à maintenir durant les prochaines années des moyens adaptés à une représentation efficace des salariés »

247. Présenter le périmètre des IRP (DP, CHSCT) de GS avant et après la réorganisation ?


248. Présenter le périmètre des IRP (DP, CHSCT) de GCS avant et après la réorganisation ?


Dans le document un nouveau contrat social, il est écrit page 35 »le suivi de la performance sociale de l'entreprise  ce qui est nouveau


>La fonction RH organise la réalisation d'un sondage semestriel conduit par un organisme externe auprès d'un panel représentatif de salariés de l'entreprise. »

249. Comment sera défini ce panel , sera-t-il possible d’interviewer des salariés de GS et GCS ayant subit la réorganisation ? et qui fera le sondage des salariés ?

250. Quels IRP auront un retour détaillé de ce sondage ?

251. Pourrons nous avoir les jeux de questions posés afin de mieux comprendre le contenu du sondage ?

252. Quel est le taux de l´absentéisme, des accidents du travail, des démissions à GS et GCS par UA ?


253. Existe-t-il des  raisons des discordances entre les libellés des postes figurant dans les organigrammes, avant et après réorganisation ?


254. Comment les divers services de l´entreprise vont-ils pouvoir fonctionner dans de bonnes conditions après réduction d´effectifs ?

255. Qui sera le chef de projet de la réorganisation GS et combien de temps ce chef de projet sera-t-il sur le suivi complet de cette réorganisation complexe et pendant combien de mois ?


256. Qui sera le chef de projet de la réorganisation GCS et combien de temps ce chef de projet sera-t-il sur le suivi complet de cette réorganisation complexe et pendant combien de mois ?


257. Combien y  a-t-il de salariés étant employés à temps partiel à GS et à GCS par domaine ?


258. Pouvez vous préciser les postes fongibles, les postes modifiés ou transférés à GS et à GCS par Domaine ?

Questions Economiques :


259. Quelles étaient les  prévisions d´exploitation et de trésorerie de GS et de GCS avant la réorganisation ?


260. Quelles étaient les  comparaisons prévisions/réalisations de GS et de GCS avant la réorganisation ?


261. Quel est le Business plan de GS et de GCS en 2010 par UA/autres et Business plan prévisionnel par an à partir de 2011  par domaine/transverses?


262. Quel le ROI :retour sur investissement (ROI) rapide envisagé par GS et de GCS en 2010 par UA/autres et ROI prévisionnel par an à partir de 2011  par domaine/transverses?


263. Quel est le Chiffre d'affaire envisagé par GS et de GCS en 2010 par UA/autres et prévisionnel par an à partir de 2011  par domaine/transverses?


264. Quels sont les Investissements envisagés par GS et de GCS en 2010 par UA/autres et  par an à partir de 2011  par domaine/transverses?

265. Comment sont financés les investissements pour  GS et de GCS en 2010 par UA/autres et par an à partir de 2011  par domaine/transverses?


266. Quels sont les niveaux d’endettement et de trésorerie pour  GS et de GCS en 2010 par UA/autres et par an à partir de 2011  par domaine/transverses?


267. Quelle est l’évolution par GS et de GCS en 2010 par UA/autres et prévisionnel par an à partir de 2011  par domaine/transverses :

•
du chiffre d'affaires (hors taxe) ?


-
part des marchandises vendues ?


-
part de la production vendue ?


-
part des ventes en France ?


-
part des ventes par pays or France?


•
des produits : total ?


268. Quelles sont les Indicateurs de résultat suivi sur GS et de GCS en 2010 par UA/autres et prévisionnel par an à partir de 2011  par domaine/transverses?


269. Quelle est l’évolution pour GS et de GCS en 2010 par UA/autres et prévisionnel par an à partir de 2011  par domaine/transverses :

•
du résultat brut d'exploitation (RBE) ?


-
part de la valeur ajoutée ?


-
part des frais de personnel ?


-
part des achats ?


-
évolution de l’exploitation courante de l’entreprise ?


•
de la capacité d'autofinancement (CAF) ?


-
part des charges et des produits financiers ?


-
part des éléments exceptionnels tant en charges qu’en produits ?


•
du résultat net ?


-
part des amortissements ?


-
part des provisions ?


-
part des résultats sur cessions d'immobilisations ?


270. Quelles sont les Indicateurs de rentabilité financière de GS et de GCS en 2010 par UA/autres et prévisionnel par an à partir de 2011  par domaine/transverses?


271. Quelle est la stratégie suivie en matière de sous-traitance pour GS et de GCS en 2010 par UA/autres et par an à partir de 2011  par domaine/transverses :

- la nature des travaux donnés en sous-traitance ?

- le  coût de la sous-traitance ?

- le nom des sous traitants ?

- l’importance des tâches confiées ?

-le nombre de salariés appartenant à une entreprise extérieure ?

272. Quelle est la stratégie suivie en matière d’intérim pour GS et de GCS en 2010 par UA/autres et prévisionnel par an à partir de 2011  par domaine/transverses :

- la nature des travaux donnés en intérim ?

- le  coût de l’intérim?

- le nom des société d’intérim ?

- l’importance des tâches confiées ?

-le nombre de salariés appartenant à une entreprise d’intérim?


273. Quel est  du point de vue monétaire, l’impact des transferts d’activité à l’étranger pour GS et de GCS en 2010 par UA/autres et prévisionnel par an à partir de 2011  par domaine/transverses?


274. Quelle est la stratégie du groupe au regard d’autres expériences nationales pour GS et de GCS en 2010 par UA/autres et prévisionnel par an à partir de 2011  par domaine/transverses?


275. Quels sont les  détails des coûts et des économies attendues, globalement et ventilés par service, de la réorganisation envisagée sur GS et GCS par Domaine ?

276. Comment la direction de GS et GCS par UA/Autres a-t-elle en 2010 géré l’emploi prévisionnel et par an à partir de 2011  par domaine/transverses ?

277.  Pourquoi les gens qui s'occupent de portails Clients (EasyOrange et Customer Care ainsi que Espace Client Entreprise) chez GCS font-ils faire les developpements par des SSII, et n'utilisent pas les ressources de GS ?


278. Pourquoi ne pas regrouper tous les vendeurs GS et GCS et filiales dans une entité vente car chacun est en concurrence interne ... ?

279. les miétiers de la vente entreprise  ( AGC, Petites ventes de DGC, Large Project Directeurs d'Affaires, Business Dev chez Bourhis sur l'IT, aide DGC sur BM a l'international avec  Commerciaux d'Equant qui font de l'ingérance en France (Finance Connect d'Equant Belgique), Commerciaux des Filales, Commerciaux des Business Units Spécialisés, Commerciaux des AE dépendant des DT, support commercial de ex DCE  qui se réorganise aussi, Commerciaux de DVI ventes indirectes …) vont éclatés, vous pensez avoir solutionné le pb de la vente avec cette organisation ?


280. Quels problèmes restera t il à résoudre une fois ces 2 réorganisations faites de GS et de GCS ?


281. Pendant combien de temps estimez vous l’organisation GS et GCS stable par Domaine afin de ne pas bouger les organigrammes 1 an, 2 ans , 3 ans, 4 ans, 5 ans  ?


1 : l’organisation

1.1 Présenter l’organisation matricielle avant et après pour chaque équipe gérée par un N+1 ?


1.2 Quels sont les processus permettant l’autonomie et la responsabilité dans la prise de décision par les hiérarchies intermédiaires ? 


1.3 Que prévoit la Direction  afin de permettre d’éviter le sentiment de déconnection entre la hiérarchie et le terrain ?


1.4 Quels sont les dysfonctionnements managériaux et RH identifiés  dus au mélange au sein du même service des statuts (contrat de travail de filiales, contrat de travail FT différents) ?


1.5 Combien de réorganisations ont subi les salariés depuis 3 ans ? 



1.6 Décrire les différentes réorganisations de ces 3 dernière années et pourquoi elles n’ont pas fonctionné ou pourquoi avez-vous proposé de nouvelle réorganisation, les raisons étant peu clair pour  les salariés sur tous ces changements ?


1.7 Qu’avez-vous prévu  pour éviter qu’il y ait encore un risque d’affaiblissement du sentiment d’appartenance à l’entreprise du fait de cette réorganisation ?


1.8 Expliquez ce que vous mettez en œuvre pour éviter la destruction des collectifs de travail et parfois des outils de travail (ex : base de documents dans les UI qui ne sont plus alimentées … etc) ?


1.9 Qu’avez-vous prévu  pour éviter la perte de sens au travail ?


1.10 Qu’avez-vous prévu  pour éviter la perte d’efficacité ?


1.11 Qu’avez-vous prévu  pour éviter un mode de fonctionnement « bureaucratique » au sens archaïque du terme ?


1.12 Qu’avez-vous prévu  pour éviter la mise en concurrence des salariés ?


1.13 Qu’avez-vous prévu  pour éviter le clivage permanent entre les objectifs affichés et les objectifs réels perçus (niveau management, RH, indicateurs, process, etc.) ?



1.13.1 Qu’avez-vous prévu  pour éviter que les salariés ne voient leur N+1 d’une fois par an ?


1.13.2 Qu’avez-vous prévu  pour éviter l’organisation matricielle, il y a des messages dans tous les sens, c’est très lourd ?


1.14 Qu’avez-vous prévu  pour clarifier pour chaque salarié sa place dans l’organisation ?


1.15 Avez-vous prévu  pour repositionner le salarié dans l’entreprise lui permettant d’identifier et connaitre le nom de ses responsables hiérarchiques ainsi que le nom du service, de l’entité, de la Direction, auquel il appartient ? et comment allez vous contrôler que les salariés connaissent ces informations d’identification (exemple questionnaire, …) ? »


1.16 Qu’avez-vous prévu  pour  simplifier l’organisation et réduire les niveaux hiérarchiques  ? 


1.17 Avez-vous prévu  pour rattacher très rapidement chaque collaborateur de FT à un responsable hiérarchique direct connu ainsi qu’à un service exact dont il dépend hiérarchiquement et non fonctionnellement ?



1.18 Qu’avez-vous prévu  pour favoriser la proximité géographique des supérieurs hiérarchiques et des collaborateurs ?



1.19 Qu’avez-vous prévu  pour mener une étude approfondie sur les marges de manoeuvre organisationnelle et managériale laissées par les contrats de travail initiaux afin de réduire le risque (par exemple : quid de l’Entretien Individuel pour un salarié FT quand son manager à un contrat Orange) ?


1.20 Quelles sont les Directions métiers qui vont travailler avec les Directions de cette réorganisation  (aspect de décision et quels sont les processus) ?


1.21 Qu’avez-vous prévu  pour laisser davantage d’autonomie et de marge de manoeuvre dans les prises de décision ?


1.22 Qu’avez-vous prévu  pour les situations à risque et comment allez vous suivre l’évolution des ces situations ?


 Les process 

2.1.1 Qu’avez-vous prévu  pour éviter la multiplication des process : perçue par les salariés comme le signe d'une méfiance de l'entreprise à leur égard ?



2.1.2 Avez-vous recensé les process actuels et évaluer leur pertinence (utilité et cohérence) en vue de leur simplification  ?


2.2 Qu’avez-vous prévu  pour éviter la lourdeur et la mauvaise adaptation des process au travail réel ?


2.3 Qu’avez-vous prévu  pour éviter le process très encadrés, avec reporting constants ?


2.4 Qu’elles sont les process faiblement stabilisés et non aboutis que vous avez identifiés  ?


2.5 Qu’avez-vous prévu  pour éviter l’absence d’autonomie des salariés ?


2.6 Avez-vous prévu d’expérimenter et faire valider les nouveaux process par des groupes pilotes  ? et y Intégrer des salariés seniors aux groupes pilotes pour capitaliser sur leur expérience ?


2.7 Avez-vous garanti une certaine durabilité des process pour favoriser leur appropriation (par l’information et la formation) par les salariés, et donc leur efficacité ?
si oui comment le garantissez-vous ?


Le système d'Information

3.1 Pouvez vous lister les applications avec lesquelles les salariés travailleront ou travaillent ?


3.2 Qu’avez-vous prévu  pour définir les critères ergonomiques des applicatifs (Difficile maîtrise de nombreux applicatifs par les salariés,Changements vécus comme permanents des applicatifs, mauvaise ergonomie…etc) afin d’éviter du stress inutile?



3.3 Qu’avez-vous prévu  pour une meilleur maitrise des outils applicatifs pour perdre moins de temps et d’énervement ?


3.4 Qu’avez-vous prévu  pour qu’il y ait moins d’outils, et que  les outils suivent le rythme des réorganisations afin d’être mieux utiliser ?


3.5 Est-ce que les outils informatiques sont validés par des ergonomes  pour améliorer les conditions de travail ? 



3.6 Qu’avez-vous prévu  pour améliorer le système d’information ?


(exemple Faire une analyse critique des audits existants du système d'information en associant les acteurs de la prévention…)


3.7 Qu’avez-vous prévu  pour recenser, prioriser et élaguer les applicatifs ?


3.8 Qu’avez-vous prévu  pour réviser l’ergonomie des interfaces homme/machine (exemple en les faisant valider par des groupes d’utilisateurs …) ?


3.9 Avez-vous prévu  de consacrer un pourcentage des budgets de développement informatique pour l’étude et l’amélioration de l’ergonomie des applicatifs ?


3.10 Qu’avez-vous prévu  pour mettre en place des indicateurs de satisfaction des salariés et transmettre ces indicateurs aux acteurs de la prévention ?


3.11 Avez-vous prévu  des pauses pour les salariés pour éviter le stress (à cause des taches entrecoupées, ou à cause de surcharge mentale ..)?




Les objectifs quantitatifs

4.1 Qu’avez-vous prévu  pour identifier la non-pertinence de certains indicateurs par les salariés ?


4.2 Qu’avez-vous prévu  pour identifier le non-respect des objectifs fixés l’année précédente dans les Entretiens Individuels ?
(exemples : Indicateurs déconnectés de la réalité du travail accompli, Objectifs trop élevés et qui vont en augmentant dans une perspective de dépassement à tout prix qui peut au contraire être contre-productive et démotivante) ?


4.3 Qu’avez-vous prévu  pour éviter des objectifs trop souvent rappelés/rabâchés dans certains métiers, équipes, se traduisant par une mise


sous pression des salariés, qui peut être très mal vécue ?


4.4 Qu’avez-vous prévu  pour limiter le nombre des indicateurs de suivi de l’activité (nombre à définir en fonction de la nature de l’activité) ?


4.5 Qu’avez-vous prévu  pour distinguer les indicateurs liés aux exigences de base des métiers, des indicateurs complémentaires. Ceci afin de valoriser davantage le travail des salariés ? (Voir avec les acteurs de la prévention comment décliner au mieux cet axe de manière opérationnelle)


4.6 Qu’avez-vous prévu  pour rééquilibrer la part des indicateurs de résultats par rapport aux indicateurs de moyens ?


4.7 Qu’avez-vous prévu  pour élaborer des indicateurs qui soient compatibles avec le fonctionnement des applications ?


4.8 Qu’avez-vous prévu  pour remettre en cause la comparaison de certains indicateurs qui ne sont pas pertinents transversalement (exemple : indicateurs qui concernent des spécificités locales non modélisables) ?


La Gestion Humaine

5.1 Qu’avez-vous prévu   pour éviter le manque de confiance dans la hiérarchie ?


5.2 Qu’avez-vous prévu  pour éviter l’opacité du système de promotion ?



5.3 Qu’avez-vous prévu  pour éviter le manque de clarté des règles et des process de la mobilité interne ?



5.4 Qu’avez-vous prévu  pour institutionnaliser la remise en question, le débat et la réflexion collective (exemple en créant des Espaces d’échanges semestriels sur les dysfonctionnements opérationnels) ?


5.5 Avez-vous prévu une négociation locale avec les IRP pour adapter les accords nationaux à ces métiers et environnement ?


5.6 Qu’avez-vous prévu  pour être sur d’illustrer concrètement les comportements et attitudes incarnant les valeurs du Groupe ?


5.7 Qu’avez-vous prévu  pour supprimer les objectifs qui contredisent les valeurs du Groupe ?


5.8 Qu’avez-vous prévu  pour clarifier les conditions d’accès et d’exercice de chaque poste et les porter à la connaissance des collaborateurs pour cette réorganisation ?


5.9 Qu’avez-vous prévu  pour toujours expliquer officiellement et par écrit les raisons précises de non attribution d’un poste en interne ?

5.10 Qu’avez-vous prévu  pour toujours expliquer officiellement et par écrit les raisons précises de non attribution d’une promotion ?


5.11 Qu’avez-vous prévu  pour éviter l’éloignement des RH ?



5.12 Qu’avez-vous prévu  pour éviter l’absence de visibilité sur le devenir professionnel ?


5.13 Qu’avez-vous prévu  pour éviter l’absence de perspectives pour les séniors ?


5.14 Qu’avez-vous prévu  pour éviter le fort sentiment d’incertitude sur l’avenir ?


5.15 Qu’avez-vous prévu  pour éviter le sentiment d’exclusion et perte de repères pour les salariés en mobilité ?



5.16 Qu’avez-vous prévu  pour éviter une grande suspicion chez les salariés sur les modalités de la mise en oeuvre du télétravail ?


6.1 Qu’avez-vous prévu  pour vérifier préalablement l’adaptation possible du salarié au poste avant de proposer des entretiens en mobilité interne ?


6.2 Qu’avez-vous prévu  pour respecter la législation du travail en matière de mobilité (consultation de la médecine du travail, CAP, CCP, etc.) ?


6.3 Qu’avez-vous prévu  en cas de retour des mobilités ?



6.4 Qu’avez-vous prévu  pour bâtir un « plan activité des seniors » dans cette réorganisation ?


6.5 Qu’avez-vous prévu  pour généraliser les journées « découverte métier ou vie ma vie» pour les nouveaux entrants et les salariés en mobilité fonctionnelle  ?


6.6 Qu’avez-vous prévu  pour généraliser le dispositif de commission de suivi pour les nouveaux arrivants ?



6.7 Qu’avez-vous prévu  pour permettre une vrai formation avant de prendre un poste ou évoluer vers un poste (à détailler) ?


6.8 Qu’avez-vous prévu  pour identifier une grille de développement des compétences pour chaque salarié ?


6.9 Comment allez vous valoriser les efforts accompli y compris lorsque le succès n’est pas au RDV  (exemple une affaire perdue ayant nécessité de fort investissement de la part de plusieurs équipes, un incident client ou technique difficile à résoudre mais qui nécessite un fort investissement personnel….) ?


6.10 Quel est le nombre de travailleurs externes ou temporaires pour chaque groupe dirigé par un manager ?


6.11 Qu’avez-vous prévu  pour identifier les salariés silencieux ou discrets qui souffrent en silence ?


Le management

7.1 Qu’avez-vous prévu  pour que les manageurs ne soient pas envahis par des tâches de gestion et d’administration ?



7.2 Qu’avez-vous prévu  pour pallier à l'absence de réelle fonction RH ?


7.3 Qu’avez-vous prévu  sur un manque de compétences relationnelles ?


7.4 Qu’avez-vous prévu  en cas d’absence de manager décisionnaire de proximité ?


7.5 Qu’avez-vous prévu  pour respecter un ratio minimal encadrés/encadrant de proximité ?


7.6 Avez-vous prévu  de réaliser régulièrement à l’échelle d’un site des enquêtes qualitatives sur le management auprès des salariés ?



7.7 Qu’avez-vous prévu  de clarifier et redéfinir les compétences managériales et techniques en relation avec les Métiers ?



7.8 Qu’avez-vous prévu  pour que tous les métiers soient connus ?


7.9 Avez-vous prévu  de favoriser les groupes de travail de managers plus que les formations packagées ?



7.10 Qu’avez-vous prévu  pour clarifier les critères de sélection et de promotion des managers ?



7.11 Avez-vous prévu  de systématiser une présentation du rapport annuel et du document unique au management et aux RH au cours de réunions avec échanges et possibilité de travail sur des plans d’action ?


7.12 Qu’avez-vous prévu  pour donner plus d’autonomie aux managers ?



la prévention

8.1 Qu’avez-vous prévu  sur le manque de sensibilité des managers à la dimension légale mais aussi préventive du suivi médical en entreprise ?


8.2 Qu’avez-vous prévu  pour éviter les comportements déviants : « harcèlement », « placardisassions », condescendance, la souffrance au travail etc.


8.3 Qu’ avez-vous prévu  pour prévenir la prévention RPS (Risque psychosocial) pour répondre au cas par cas aux situations de crise ?



8.4 Qu’avez-vous prévu  pour les salariés soumis à des évolutions de postes, de mission, de fonctions, difficiles à affronter ?


8.5 Qu’avez-vous prévu  pour formaliser et communiquer sur un processus d’alerte du médecin du travail (dans le respect du secret médical), accessible à quiconque dans l’entreprise, pour signaler un salarié perçu en danger potentiel ?


8.6. Dans le cadre des réorganisations, restructurations, changements métier, mises en place d’un nouvel outil avez-vous prévu  d’élaborer un process systématisé (information, étude de poste, étude de faisabilité sur le plan RH, formations nécessaires, etc.) avec des points de passage obligés et partagés sur le plan :


humain (ergonomie, déplacement, formation, travailleurs handicapés, etc.)


impliquant la médecine du travail, les RH, les préventeurs, etc ?


de la communication : communication claire, délai d’information court et non


anxiogène, interlocuteur disponible pour informer et expliquer ?


8.7 Qu’avez-vous prévu  pour apprécier les situations de travail et leur évolution sur le plan des RPS : quels sont les indicateurs qualitatifs et quantitatifs pertinents définis et mis en place en relation avec les acteurs de la prévention ?


8.8 Qu’avez-vous prévu  pour suivre les préconisations des RPS et faire en sorte qu’en cas de mobilité, ils suivent le salarié  ?



8.9 Avez-vous prévu  de travailler sur le lien avec le médecin du travail qui n’a pas les retours sur cette réorganisation ?


8.10 Qu’avez-vous prévu  pour améliorer ou éviter les arrêts maladies (du au stress, migraines, maux de têtes, malaises, troubles …)?


8.11 Qu’avez-vous prévu  pour éviter les troubles musculosquelettiques ?


8.12 Qu’avez-vous prévu  sur les situations graves comme les tentatives de suicide, ou les violences physiques  ?


8.13 Qu’avez-vous prévu  pour éviter les sentiments de mal-être ou de souffrance attribués au travail ?



