
 

 

 

 

  

 

Etude réalisée par le Cabinet RH Aboréal 
29 bis Avenue de la Gare 29000 Quimper - Tél. 02 98 59 12 80 - www.aboreal.bzh 
 
 

Equipe projet :  

 

Edith Blouët - dirigeante et consultante - Cabinet Aboréal 

Renan Rousseau - consultant - Cabinet Aboréal   

���À�������o�[���]�������š�����Z�v�]�‹�µ�����������&�o�}�Œ���v�š���^�‰�]�v������- �]�v�P� �v�]���µ�Œ�����[� �š�µ�����•�����‹�µ�����µ�o�š�µ�Œ�������š���‰�!���Z����- INSTITUT AGRO Rennes-Angers  

 

 

Étude sur les bonnes pratiques RH et managériales 
dans le secteur de la pêche et des cultures marines. 

2025 

 

 

 

Avec la participation de : 

Procédure passée sans publicité ni mise en concurrence 

en application �������o�[���Œ�š�]���o�����>�X���î�í�î�î-8 du Code de la commande publique (CCP) 

  



Étude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la pêche et des cultures marines �t 2025 

2 
 

Sommaire 

Préambule 4 

1- �K���i�����š�]�(�•���������o�[� �š�µ���� 8 

2- �D� �š�Z�}���}�o�}�P�]�����������o�[� �š�µ���� 8 

3- Caractéristiques des entreprises et personnes interviewées   11 

3-�í�����>�[�]�u�‰�o���v�š���š�]�}�v���P� �}�P�Œ���‰�Z�]�‹�µ�� ......................................................................................................................................11 

3-2  La répartition des entreprises interviewées par métier pratiqué ................................................................................12 

3-3  Les circuits de distribution ..........................................................................................................................................12 

3-4  Les caractéristiques des personnes interviewées ........................................................................................................14 

 3-4-1  Fonctions assurées ........................................................................................................................................14 

 3-4-2  Ages et anciennetés ......................................................................................................................................16 

3-5  La description des effectifs ..........................................................................................................................................17 

 3-5-1  Répartition des entreprises avec ou sans travailleurs non-salariés ................................................................17 

 3-5-2  Répartition des entreprises avec la présence ou non de conjoints collaborateurs .........................................19 

 3-5-3  Répartition des salariés permanents et salariés non permanents .................................................................20 

 3-5-4  Autres �š�Ç�‰���•���������u���]�v�����–�ˆ�µ�À�Œ�� ......................................................................................................................21 

4- Résultats de l'étude   23 

4-1 Les emplois inventoriés dans les entreprises des 2 filières ...........................................................................................23 

4-2  Les acteurs RH des entreprises de la petite pêche - pêche côtière et des cultures marines .........................................25 

 4-2-1 Acteurs RH recensés .......................................................................................................................................25 

 4-2-2 Organisation des missions en gestion des ressources humaines (GRH) ..........................................................26 

 4-2-3  Formation de ces acteurs à la Gestion des Ressources Humaines (GRH) ........................................................27 

4-3  Le recrutement ...........................................................................................................................................................29 

 4-3-1  Analyse des pratiques en matière de recrutement ........................................................................................29 

 4-3-2  Difficultés récurrentes en matière de recrutement .......................................................................................33 

 4-3-3  Solutions aux difficultés de recrutement .......................................................................................................35 

4-4  La marque employeur .................................................................................................................................................37 

 4-4-1  Caractéristiques de la marque employeur des entreprises des 2 filières .......................................................37 

 4-4-2  Idées pour améliorer la marque employeur ..................................................................................................39 

4-5  Les modalités de rémunération ...................................................................................................................................41 

 4-5-1  Eléments de rémunération directe ................................................................................................................42 

 4-5-2  Eléments de rémunération indirecte .............................................................................................................42 

4-�ò�����>�[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v���������v�}�µ�À�����µ�Æ���•���o���Œ�]� �• ..............................................................................................................................42 

 4-6-�í�����W�Œ���š�]�‹�µ���•�����š���}�µ�š�]�o�•�����[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v ....................................................................................................................43 

 4-6-2  Acteurs mobilisés ..........................................................................................................................................45 

 



Étude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la pêche et des cultures marines �t 2025 

3 
 

 

4-�ó�����>�����(�]��� �o�]�•���š�]�}�v�����š���o�[�]�u�‰�o�]�����š�]�}�v�����µ���š�Œ���À���]�o .....................................................................................................................45 

 4-7-1  Moyens déjà mis en place pour fidéliser les salariés .....................................................................................45 

 4-7-�î���������š�]�}�v�•�����}�v���Œ���š���•���‰�}�µ�Œ���(���À�}�Œ�]�•���Œ���o�����(�]��� �o�]�•���š�]�}�v�����š���o�[�]�u�‰�o�]�����š�]�}�v�����µ���š�Œ���À���]�o .....................................................46 

4-8  La qualité de vie et conditions de travail (QVCT) .........................................................................................................49 

 4-8-1  Intérêt des décisionnaires pour la Qualité de Vie et des Conditions de Travail (QVCT) ..................................50 

 4-8-2  Ambiance au travail ......................................................................................................................................52 

 4-8-3  Reconnaissance professionnelle des salariés .................................................................................................53 

 4-8-4  Prise en compte du bien-être au travail de tous ............................................................................................54 

 4-8-5  Idées pour continuer à améliorer la Qualité de Vie et des Conditions de Travail (QVCT) ...............................55 

4-�õ�����>�����P���•�š�]�}�v�������•�����}�u�‰� �š���v�����•�����š���������o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o�� ....................................................................................56 

 4-9-1  Actions pour le maintien et le développement des compétences ..................................................................57 

 4-9-2  Proposition de formations autres, « non obligatoires » et recours à des financements  ................................58 

 4-9-�ï�����W�Œ���š�]�‹�µ���•�����[���v�š�Œ���š�]���v�•���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�•���‰�}�µ�Œ���o���•���•���o���Œ�]� �•�����µ���•���v�•���������o�����o�}�]�����µ���î�î���u���]���î�ì�í�õ ..............................60 

 4-9-4  Mobilité interne en entreprise ......................................................................................................................61 

4-10  Le dialogue social ......................................................................................................................................................62 

 4-10-1  Pratiques en matière de dialogue social ......................................................................................................63 

 4-10-2  Sujets régulièrement abordés......................................................................................................................65 

4-�í�í�����>�����v�]�À�����µ�����[�}�µ�š�]�o�o���P�����������o�����(�}�v���š�]�}�v���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o�� .............................................................................................66 

 4-11-1  Outils présents ............................................................................................................................................66 

 4-11-2  Besoins pour améliorer la Gestion des Ressources Humaines (GRH) et le management ..............................67 

4-�í�î�����>�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v�����š���o���•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•���u���v���P� �Œ�]���o���• ............................................................................................................68 

 4-12-�í�����K�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v���u���v���P� �Œ�]���o���������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� ................................................................................................69 

 4-12-2  Formation des encadrants au management ................................................................................................70 

 4-12-�ï�������•�•�}���]���š�]�}�v�������•�����v�������Œ���v�š�•���•���o���Œ�]� �•�������o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v�����µ���‰�Œ�}�i���š�����[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������š�������•�����u�]�•�������v���ˆ�µ�À�Œ�� .................70 

 4-12-4  Association des encadrants salariés aux prises de décisions opérationnelles ..............................................71 

 4-12-5  Activités déléguées aux encadrants .............................................................................................................72 

4-13  Diversité et discriminations au travail .......................................................................................................................73 

 4-13-1  Caractéristiques de diversité .......................................................................................................................73 

 4-13-2  Caractéristiques de diversité au regard des 25 critères de discrimination au travail ....................................74 

4-14  La gestion des départs de salariés .............................................................................................................................77 

 4-14-1  Pratiques en matière de départ non programmés .......................................................................................77 

 4-14-2  Accompagnement et anticipation des départs programmés .......................................................................78 

 4-14-3  Accompagnement des départs à la retraite .................................................................................................78 

4-�í�ñ�����>�����À���]�o�o�������v���u���š�]���Œ�������[�]�v�v�}�À���š�]�}�v���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o�� ................................................................................................79 

 4-15-�í�����W�Œ���š�]�‹�µ���•�����v���u���š�]���Œ�����������À���]�o�o�����‰�}�µ�Œ���o�[�]�v�v�}�À���š�]�}�v���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o�� ...........................................................79 

 4-15-�î�����Z���•�•�}�µ�Œ�����•�����Æ�š���Œ�v���•���‰�}�µ�Œ�����]�����Œ�������v�•���o�����À���]�o�o�����‰�}�µ�Œ���o�[�]�v�v�}�À���š�]�}�v���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o�� ...................................80 

5- Conclusion   81 



Étude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la pêche et des cultures marines �t 2025 

4 
 

Préambule  
 

Contexte 

Les secteurs pêche et cultures marines, forts de nombreux atouts, se trouvent actuellement à la croisée des 
chemins, confrontés à la nécessité de relever des défis importants tant sur le plan économique, social et 
environnemental  

Concernant plus particulièrement �o�[���š�š�Œ�����š�]�À�]�š� �U��la découverte des métiers et des formations maritimes, des 
actions sont régulièrement menées par les acteurs de la pêche et cultures marines : les organisations 
professionnelles, les établissements de formations maritimes et aquacoles, �o�[�Kpérateur de Compétences 
OCAPIAT, France Travail, les Missions Locales, les Associations, ceci avec le soutien des services déconcentrés 
�������o�[���š���š et les Collectivités. 

Des actions plus ciblées liées au recrutement, au RH existent et se développent également grâce notamment, 
�����š�]�š�Œ�������[���Æ���u�‰�o���U������ :  

�” �>�[���•�•�}���]���š�]�}�v��bretonne Cap Avenir apportant des réponses aux entreprises de la Pêche et des Cultures 

Marines qui ont des difficultés de recrutement, pour accompagner leurs salariés dans leur évolution de 

�����Œ�Œ�]���Œ�������š���‰�}�µ�Œ���š�Œ�}�µ�À���Œ�������•���•�}�o�µ�š�]�}�v�•���‰�}�µ�Œ���o���•���‰���Œ�•�}�v�v���•�������o�����Œ�����Z���Œ���Z�������[�µ�v�����u�‰�o�}�] ou en souhait de 

reconversion dans ces secteurs. 

�” �>���•���P�Œ�}�µ�‰���u���v�š�•�����[���u�‰�o�}�Ç���µ�Œ�•�����v�����}�v���Z�Ç�o�]���µ�o�š�µ�Œ�����W���o�����P�Œ�}�µ�‰���u���v�š�����[���u�‰�o�}�Ç���µ�Œ�•���������o�������€�š���������•���,���À�Œ���•�U��

�o���� �P�Œ�}�µ�‰���u���v�š�� ���[���u�‰�o�}�Ç���µ�Œ�•�� �����•�� �u� �š�]���Œ�•�� ������ �o���� �u���Œ�� �~�'���î�D�•�� ���� �'ujan-Mestras ��� �•�]�Œ���µ�Æ�� ���[���‰�‰�}�Œ�š���Œ�� �����•��

�Œ� �‰�}�v�•���•���]�v�v�}�À���v�š���•�����µ�Æ�����]�(�(�]���µ�o�š� �•�����Z�Œ�}�v�]�‹�µ���•���������Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�������v�•���������•�����š���µ�Œ�����[�����š�]�À�]�š� �X 

Ces différentes initiatives, actions pour faire découvrir les filières, les métiers, les formations, les perspectives 
���Z���u�‰�o�}�]�����š���������Œ�����Œ�µ�š���u���v�š peuvent �•�[���‰�‰�µ�Ç���Œ���•�µ�Œ�������• supports déjà existants, comme par exemple le guide 
et les vidéos « Intégrer la filière pêche française » (OCAPIAT édition 2022 et réédition 2023), le guide et les 
vidéos « Bienvenue dans la filière conchylicole » (OCAPIAT édition 2022 et réédition 2023). OCAPIAT a 
également financé une grande campagne de communication sur les métiers de son périmètre (dont la Pêche 
et les Cultures Marines) intitulée « Jeunes Deter ». Débutée en 2024, elle se poursuit en 2025. 

Les sites internet des Comités des Pêches Maritimes et des Elevages Marins et ceux des Comités Conchylicoles, 
�����o�[� ���Z���o�o�����v���š�]�}�v���o�������š���Œ� �P�]�}�v���o���U���������o�����&� ��� �Œ���š�]�}�v���&�Œ���v�����]�•�������[���‹�µ�����µ�o�š�µ�Œ�������š���������o�[���•�•�}���]���š�]�}�v���'�Œ���v�����>�]�š�š�}�Œ���o��
Atlantique promeuvent les métiers de la Pêche et des Cultures Marines et mettent à disposition divers outils 
de communication. 

Nous avons aussi recensé 4 études qui abordent de façon plus ou moins lointaine les sujets en gestion des 
ressources Humaines (GRH) et les sujets managériaux dans les filières pêche et cultures marines :  

- �>�������}�v�š�Œ���š�����[���š�µ�����•���W�Œ�}�•�‰�����š�]�À���•�����µ���•�����š���µ�Œ���������o�������}�v���Z�Ç�o�]���µ�o�š�µ�Œ����- 2013 

Etude réalisée par le Cabinet Ithaque avec la collaboration du Cabinet Entreprise & Développement pour le 
���}�u�‰�š������������� �o� �P���š�]�}�v���P� �v� �Œ���o���������o�[���u�‰�o�}�]�����š�������o�����(�}�Œ�u���š�]�}�v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o���U���o�[���'���&�K�^���W�D���U���o�����^�E���������š���o����
CNC, avec un co financement �������o�[Etat et �o�[�K�‰���� AGEFOS PME ;  
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- La GPEC : une approche prévisionnelle des emplois et des compétences dans le secteur de la pêche 
maritime - 2020 

���š�µ������ �Z� ���o�]�•� ���� �‰���Œ�� �Z� �u�]�� �����������h�s���/�^�� �������]�v���š�� �/�š�Z���‹�µ���U�� ���À������ �o�[���‰�‰�µ�]�� �š�����Z�v�]�‹�µ���� ���š�� �‰�}�µ�Œ�� �o���� ���}�u�‰�š���� ������
�o�[�K���•���Œ�À���š�}�]�Œ���������•���D� �š�]���Œ�•���������o�����W�!���Z�����D���Œ�]�š�]�u���U���(�]�v���v��� �����‰���Œ���o�����D�]�v�]�•�š���Œ�����������o�����D���Œ��- Direction des Affaires 
Maritimes ;  

- �>�����'���•�š�]�}�v���‰�Œ� �À�]�•�]�}�v�v���o�o���������•�����u�‰�o�}�]�•�����š�������•�����}�u�‰� �š���v�����•���~�'�W�����•���������o�����&�]�o�]���Œ�������}�v���Z�Ç�o�]���}�o�������[�K�����]�š���v�]���U��
��� �‰���Œ�š���u���v�š�•���������o�[�,� �Œ���µ�o�š�����š���������o�[���µ������- 2022-2023 

Etude réalisée par Le Cabinet de Conseil RH Aboréal pour le compte du Comité Régional de Conchyliculture 
de Méditerranée, financée par la Région Occitanie ; 
 

- �>�����‰�Œ�}�i���š���^�W�����,�<���h�Z�_���•�µ�Œ���o�����(�]�o�]���Œ�����‰�!���Z���� 
 

Projet porté par la Société Glaz avec un financement de la Région Bretagne. Il réunit le Service de Santé des Gens 
������ �D���Œ�� �~�^�^�'�D�•�U�� �o�[�/�v�•�š�]�š�µ�š�� ������ �W�Œ� �À���v�š�]�}�v�� �D���Œ�]�š�]�u���� �~�/�D�W�•�U�� �o���� �����v�š�Œ���� �Z���•�•�}�µ�Œ������ ���[���]������ �W�•�Ç���Z�}�o�}�P�]�‹�µ���� ���v�� �D���Œ��
(CRAPEM), le LAB -�^�d�/�������������>�[�h���^���������>�}�Œ�]���v�š�U���>�]�Z�/�^���������o�[�h�v�]�À���Œ�•�]�š� ���������Z���v�v���•���î�U���o�[���•�•�}���]���š�]�}�v���/�Z���W�^�����Œ���š���P�v�������š��
le Lycée maritime du Guilvinec. Cette recherche-action participative a pour objectif de permettre aux marins et 
futurs marins de penser les changements qui pourraient favoriser leur santé et leur bien-être dans leur métier. 
�/�o���À�]�•�������µ�•�•�]�������Œ���v�(�}�Œ�����Œ���o�[���š�š�Œ�����š�]�À�]�š� �����µ���u� �š�]���Œ�U���v�}�š���u�u���v�š�����µ�‰�Œ���•�������•���i���µ�v���•�X�� 

Source flyer Projet Pechkeur - LPM du Guilvinec et journal OUEST France du 24/12/2024 ; 

- �>�����'���•�š�]�}�v���‰�Œ� �À�]�•�]�}�v�v���o�o���������•�����u�‰�o�}�]�•�����š�������•�����}�u�‰� �š���v�����•���~�'�W�����•���������o�����(�]�o�]���Œ�����‰�!���Z�������[�K�����]�š���v�]�� �t 2024 

Etude réalisée par le Cabinet Alidoro pour le compte du Comité Régional des Pêches Maritimes et des 
� �o���À���P���•���D���Œ�]�v�•�����[�K�����]�š���v�]���U���(�]�v���v��� �����‰���Œ���K�����W�/���d�����š���o�����Z� �P�]�}�v���K�����]�š���v�]��. 

Toutefois, malgré ces actions et initiatives, certaines entreprises sont confrontées à une pénurie de                   
main-���–�ˆ�µ�À�Œ�����š�}�µ�•���‰�}�•�š���•�����}�v�(�}�v���µ�•�����]�v�•�]���‹�µ�[�������µ���h turn over ». 

 

�K���i���š���������o�[� �š�µ���� 

�>�[� �š�µ������ �‰�}�Œ�š� ���� �‰���Œ�� �K�����W�/���d�� ���•�š�� ���[���v�À���Œ�P�µ�Œ���� �v���š�]�}�v���o���� �Z�}�Œ�•�� �š���Œ�Œ�]�š�}�]�Œ���•�� �µ�o�š�Œ���u���Œ�]�v�•�X�� ���o�o���� ���� �‰�}�µ�Œ�� �}���i��ctif de 
mettre en évidence les « bonnes pratiques » dans la gestion des ressources humaines et dans le management 
des salariés, dans les secteurs de la Pêche et des Cultures Marines.  

���o�o�����À���������}�Œ�����Œ�������•���•�µ�i���š�•���‹�µ�]���‰���Œ�o���Œ�}�v�š�������š�}�µ�š���•���o���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���‹�µ�]���}�v�š����� ���]��� ���µ�v���i�}�µ�Œ�����[���À�}�]�Œ�������•���•���o���Œ�]� �•�����š��
�‹�µ�]���•�[���(�(�}�Œ�����v�š�����µ���‹�µ�}�š�]���]���v���������Œ� �µ�•�•�]�Œ���o���•���Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�•�U���o�[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�������•���v�}�µ�À�����µ�Æ���Œ�����Œ�µ�š� �•�U���o�����(�]��� �o�]�•���š�]�}�v�U��
afin de maximiser les chances de capter puis de garder les « bons collaborateurs ». 

�&�}�Œ���������•�š�����������}�v�•�š���š���Œ���‹�µ���������•���î���(�]�o�]���Œ���•���v�����‰�Œ�}�(�]�š���v�š���‰���•���š�}�µ�i�}�µ�Œ�•�����[�µ�v�����]�u���P�����‰�}�•�]�š�]�À�����•�µ�Œ���o�����‰�o���v���u� ���]���š�]�‹�µ���X��
Cette étude qualitative viendra mettre en valeur les pratiques vertueuses en RH et en management, les 
compétences et la débrouillardise, les in�v�}�À���š�]�}�v�•�����š���o�[�]�v�À���v�š�]�À�]�š� �������•�����]�Œ�]�P�����v�š�•�����š�������•�������š���µ�Œ�•�����v���Œ���•�•�}�µ�Œ�����•��
�Z�µ�u���]�v���•���~�Z�,�•���‰�}�µ�Œ���‰���Œ�u���š�š�Œ���������o���µ�Œ�•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�����[�!�š�Œ�����‰� �Œ���v�v���•�U���‰�}�µ�Œ�����µ�Æ�����š���‰�}�µ�Œ���o���µ�Œ�•���•���o���Œ�]� �•�X�����o�o�����À�]���v���Œ����
aussi mettre en avant et proposer aux dirigeants les actions concrètes à travailler en priorité, pour continuer 
�������u� �o�]�}�Œ���Œ���o�[���š�š�Œ�����š�]�À�]�š� �������•���(�]�o�]���Œ���•���‰�!���Z�������š�����µ�o�š�µ�Œ���•���u���Œ�]�v���•�����v���u���š�]���Œ�����������P���•�š�]�}�v�������•���Œ���•�•�}�µ�Œ�����•���Z�µ�u���]�v���•��
(attirer et fidéliser).  
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�Y�µ�[���v�š���v��-on par « pratiques RH et pratiques managériales » ?  

Dans une entreprise, les pratiques RH regroupent l'ensemble des actions quotidiennes relatives à la gestion 
des ressources humaines. Les pratiques RH répondent à des questions concrètes qui permettent d'orchestrer 
les actions quotidiennes incombant aux acteurs en gestion des ressources humaines ou gestion du personnel. 
�>���•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•���Z�,���(�}�v�š���‰���Œ�š�]�������µ���‰�]�o�}�š���P�����P�o�}�����o���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���������‰���Œ�š�]�Œ�����µ���u�}�u���v�š���}�¶���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•������� ���]������������
recruter au moins un salarié �W�������� �o�[���v���o�Ç�•���� ���µ�� �����•�}�]�v�� ���v�� �u���]�v�� ���[�ˆ�µ�À�Œ���� �i�µ�•�‹�µ�[���� �o���� �P���•�š�]�}�v�� ���[�µ�v�� ��� �‰���Œ�š�� ���[�µ�v��
salarié. 

�>���•�� �‰�Œ���š�]�‹�µ���•�� �u���v���P� �Œ�]���o���•�� �•�}�v�š�� �µ�v���� �‰���Œ�š�]���� �����•�� �‰�Œ���š�]�‹�µ���•�� �Z�,�X�� ���o�o���•�� ���v�P�o�}�����v�š�� �o�[���v�•���u���o���� �����•�� �����š�]�}�v�•��
�‹�µ�}�š�]���]���v�v���•�� �‹�µ�[�µ�v���� �‰���Œ�•�}�v�v���� ���Ç���v�š�� �����•�� �u�]�•�•�]�}�v�•�� ���[���v�������Œ���u���v�š�U�� �•���o���Œ�]� ���� �}�µ�� �v�}�v�� �•���o���Œ�]� ���U�� ���•�•�µ�Œ���� �‰�}�µ�Œ��
intégrer, puis encadrer sur le plan opérationnel un ou plusieurs collaborateurs salariés, afin de garantir 
cohérence et cohésion ���µ���•���]�v���������o�[� �‹�µ�]�‰���X�� 

En management, on travaille la cohérence pour :  

�‡ �W�}�Œ�š���Œ���o�����Œ���]�•�}�v�����[�!�š�Œ�������š���o�����‰�Œ�}�i���š���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•��,  

�‡ Organiser efficacement le travail, 

�‡ Garantir les résultats,  

�‡ �W�]�o�}�š���Œ���o�[�����š�]�À�]�š� , 

�‡ Maintenir et développer les compétences. 
 

�h�v���u���v���P���Œ���P���Œ���v�š�]�š���o�����u���]�v�š�]���v�����[�µ�v�������}�Z� �•�]�}�v���‰���Œ���‰�o�µ�•�]���µ�Œ�•�������š�]�}�v�•���u���v���P� �Œ�]���o���• :  

�‡ En animant la motivation dans son équipe,  

�‡ En accompagnant au quotidien les collaborateurs, en faisant confiance par la délégation, en 
encourageant, par sa disponibilité, 

�‡ ���v���P� �Œ���v�š���o���•���Œ���o���š�]�}�v�•���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o���•�����(�]�v���������u���]�v�š���v�]�Œ���o�������}�v�v�������u���]���v�����������v�•���o�[� �‹�µ�]�‰���X 

���v�� �������}�Œ���� ���À������ �o���������Z�]���Œ�������•�� ���Z���Œ�P���•�� ���[�K�����W�/���d�U�� �o�[� �š�µ������ �•�[���•�š�� �(�}�����o�]�•� �����•�µ�Œ���o���•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� ������ �u�}�]�v�•�������� �í�í��
salariés en cultures marines et sur les entreprises de la petite pêche et pêche côtière. Quelques entreprises 
de 11 salariés et plus dans les cultures marines ont également pu être consultées à la marge (avec une 
� �À�}�o�µ�š�]�}�v�����µ���•���µ�]�o���������o�[���(�(�����š�]�(���š�Œ���•���Œ� �����v�še).  

�����v�•�������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�U���o�������]�Œ�]�P�����v�š�����•�š���•�}�µ�À���v�š���o�[�����š���µ�Œ���Z�,�����š���o�[���v�������Œ���v�š�������o�����(�}�]�•�U���]�o�������o�������}�µ���o���������•�‹�µ���š�š���X 

Au cours de cette étude, 2 premiers constats ont pu être établis :  

- Des bonnes pratiques existent dans les entreprises des 2 filières (une réelle créativité dans le mode de 
�Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�U�����À�������µ�v���������µ���]�o���‰���Œ�•�}�v�v���o�]�•� �� ���š���µ�v���‰���Œ���}�µ�Œ�•�����[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�����À�������‰�o�µ�•�]���µ�Œ�•�������š���µ�Œ�•�U���µ�v�����Œ� ���o�o����
�‰�Œ�}�Æ�]�u�]�š� �� ���µ�� ���]�Œ�]�P�����v�š�� �����v�•�� �o���� �u���v���P���u���v�š�� ������ �o�[� �‹�µ�]�‰���U�� �o���� �(�]��� �o�]�•���š�]�}�v�� �‰���Œ���µ�v�� �š�Œ���À���]�o�� �•�µ�Œ�� �o���� �h�� �u���Œ�‹�µ����
employeu�Œ���i���‹�µ�����o���•�����v�������Œ���v�š�•���‰�Œ���š�]�‹�µ���v�š���•���v�•���o�����•���À�}�]�Œ�Y�• ;  

 

- Ces pratiques gagneraient à être renforcées (carence en outils pour la Gestion RH et le management 
�}�‰� �Œ���š�]�}�v�v���o�•�U���o�����‰���Œ�����‰�š�]�}�v�����[�µ�v���u���v�‹�µ�����������‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�]�•���š�]�}�v�����v���Z�,�����š�����v���u���v���P���u���v�š���‰���Œ���o���•�������š���µ�Œ�•��
interviewés. Majoritairement, ils disent ne pas avoir été formés ou très peu formés. Ils soulignent pratiquer 
avec des connaissances « empiriques »).   
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Ce dernier constat interpelle car les référentiels des formations des secteurs pêches et cultures marines 
incluent à divers degrés les activités et les compétences en ressources humaines et en management. Les 
savoirs associés à ces thématiques sont développés au regard des fonctions exercées dans les métiers et des 
niveaux de diplômes.  

Pour le secteur de la pêche :  

Le référentiel du Baccalauréat professionnel « conduite et gestion des entreprises de pêche �i���]�v�š���P�Œ�����o�[�����š�]�À�]�š� ��
������ �P���•�š�]�}�v�� ���š�� ������ �u���v���P���u���v�š�� ������ �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���� �u���Œ�]�š�]�u���� �À�]���� �o���� �(�}�v���š�]�}�v : gérer les ressources humaines et 
�‰���Œ�š�]���]�‰���Œ�������o�����(�}�Œ�u���š�]�}�v�����š�������o�o�������[���Æ���Œ�����Œ�������•���Œ���•�‰�}�v�•�����]�o�]�š� �•�����[���v�������Œ���u���v�š�X�����Z���u�‰�•���������•���À�}�]�Œ���^���ò : gestion 
���š���u���v���P���u���v�š���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�����u���Œ�]�š�]�u���X 

Le référentiel du BTS « �‰�!���Z���� ���š�� �P���•�š�]�}�v�� ������ �o�[���v�À�]�Œ�}�v�v���u���v�š�� �u���Œ�]�v�� �~���Œ�Œ�!�š� �����µ�� �ï�ì�� �i�µ�]�v�� �î�ì�í�ð�•�� �‰�Œ� �À�}�]�š���‹�µ���� �o����
�š�]�š�µ�o���]�Œ�����������}�u�‰�o�]�•�•�����•���•���š�Œ���À���µ�Æ���•���µ�o���}�µ�����v���u���v���P�����v�š���µ�v����� �‹�µ�]�‰�����•�}�µ�•���o�������]�Œ�����š�]�}�v�����[�µ�v���������Œ�������]�Œ�]�P�����v�š�����µ��
secteur public ou du secteur privé qui définit avec lui ses missions, les moyens humains et matériels 
�v� �����•�•���]�Œ���•�����]�v�•�]���‹�µ�����o���•���v�}�Œ�u���•�����[���Æ�]�P���v���������š���������‹�µ���o�]�š� �X�������v�•�����������d�^���o�����(�}�v���š�]�}�v���h manager une équipe et 
une entreprise �i�����•�š���]�����v�š�]�(�]� ���������v�•���o�[�����š�]�À�]�š� ���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o�� �W���'���•�š�]�}�v�����[�µ�v�������v�š�Œ���‰�Œ�]�•�����}�µ�����[�µ�v���������š�]�À�]�š� ��������
tourisme liée au milieu marin, champs de savoir S 17 �W�� �'���•�š�]�}�v�� ���[�µ�v���� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���� �u���Œ�]�š�]�u�� : Management 
���[� �‹�µ�]�‰���X 

Pour le secteur des cultures marines :  

Le nouveau référentiel du Brevet de technicien supérieur agricole « aquaculture » de 2024 renforce le 
développement des compétences en management. Elles se déclinent dans le module « organisation du 
travail �i�U���‰�}�µ�Œ���(�}�Œ�u���Œ���o�[���v�������Œ���u���v�š���]�v�š���Œ�u� ���]���]�Œ���X���������u�}dule a été revu, développé en collaboration et pour 
répondre à la demande de la profession. 

�>�����(�]���Z�������[�����š�]�À�]�š� �����µ���Œ� �(� �Œ���v�š�]���o�����������]�‰�o�€�u���������������o���µ�Œ� ���š���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o���h productions aquacoles » précise que 
�o�����š�]�š�µ�o���]�Œ�����������o�[���u�‰�o�}�]���u���š�����v���ˆ�µ�À�Œ�����o�[�����š�]�À�]�š�  �������P���•�š�]�}�v�����š�����[���v�]�u���š�]�}�v�����µ���š�Œ���À���]�o���v� �����•�•���]�Œ���������o�[���Æ�‰�o�}�]�š���š�]�}�v��
aquacole. Il gère et anime les �Œ���•�•�}�µ�Œ�����•���Z�µ�u���]�v���•�U��� �À���o�µ�����o�����u���]�v�����[�ˆ�µ�À�Œ�������]�•�‰�}�v�]���o���U���u�}���]�o�]�•�������š���Œ�����Œ�µ�š�����o����
�u���]�v�����[�ˆ�µ�À�Œ���U��� �š�����o�]�š���o���•�����}�v�š�Œ���š�•���������š�Œ���À���]�o�������v�•���o�����Œ���•�‰�����š���������o�����o� �P�]�•�o���š�]�}�v�����µ���š�Œ���À���]�o�U�����v�������Œ�����o���•���•���o���Œ�]� �•�U��
�o���•���•�š���P�]���]�Œ���•�����š���o���•�����‰�‰�Œ���v�š�]�•�X���>�������Z���u�‰�����������}�u�‰� �š���v�����•���������o�[�}rganisation du travail est donc traité avec une 
���‰�‰�Œ�}���Z�����������o�����P���•�š�]�}�v�������•�����u�‰�o�}�]�•�����š�������•�����}�u�‰� �š���v�����•�X���>�[�}���i�����š�]�(�����•�š�����[�]�����v�š�]�(�]���Œ���o���•�����•�‰�����š�•���]�u�‰�}�Œ�š���v�š�•��������
la gestion des ressources humaines. 

�E�}�µ�•�� ���}�v�•�š���š�}�v�•�� �‹�µ���� �o�[���v�•���]�P�v���u���v�š�� ������ �����•�� �š�Z� �u���š�]�‹�µ���•�� ���•�š�� ���µ�•�•�]�� �‰�Œ� �À�µ�� �������]�À���Œ�•�� �����P�Œ� �•�� ���v�� �(�}�Œ�u���š�]�}�v��
continue, par exemple à la demande de la Région Bretagne, à la suite de la GPEC Nationale Pêche citée 
précédemment. Cela s�[���•�š traduit notamment dans la formation pour obtenir le Brevet de Capitaine 200, par 
�o���� ���Œ� ���š�]�}�v�� ���[�µ�v module « �]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�� ���[�µ�v�� �v�}�µ�À�����µ�� �u���u���Œ���� ���[� �‹�µ�]�‰���P�� » pour une durée totale de 14 
heures. 
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1 �t �K���i�����š�]�(�•���������o�[� �š�µ���� 
�����v�•�� �µ�v�� ���}�v�š���Æ�š���� ������ �‰� �v�µ�Œ�]���� ������ �u���]�v�� ���[�ˆ�µ�À�Œ���U��cette étude �À�]�•���� ���� �‰���Œ�u���š�š�Œ���� ���µ�Æ�� ���Z���(�•�� ���[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���� �����•��
cultures marines et de la pêche, plus particulièrement les TPE, de mieux fidéliser leurs salariés, et donc limiter 
le « turn over », relativement important dans les filières.  

�/�o���•�[���P�]�Œ�������[�����}�Œ���U�������š�Œ���À���Œ�•���µ�v�����}�•�•�]���Œ����� �š���]�o�o� �U���������Œ�������v�•���Œ���o���•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o���•���Œ� ���o�]�•� ���•�������v�•���o����
�•�����š���µ�Œ�������•���W�!���Z���•�����š�������•�����µ�o�š�µ�Œ���•���D���Œ�]�v���•�U���‰�µ�]�•���������À���o�}�Œ�]�•���Œ���o���•���Œ� �•�µ�o�š���š�•�������������š�š����� �š�µ�������•�}�µ�•���o�����(�}�Œ�u�������[�µ�v����
synthèse, permettant une « prise de conscience » des pratiques actuelles en gestion RH et en management, 
���(�]�v�����[���]�����Œ���o���•���•�}���]�}�‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�•�������•��deux �(�]�o�]���Œ���•�U���o���•���}�Œ�P���v�]�•�u���•�������v�•���o���•�����}�u���]�v���•���������o�[���u�‰�o�}�]�����š���������o����
�(�}�Œ�u���š�]�}�v�� �‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o���� �]�v�]�š�]���o���� ���š�� ���}�v�š�]�v�µ���� �������}�u�‰���P�v���v�š�� �����•�� �(�]�o�]���Œ���•�U�� ���� �����š�]�Œ�� �µ�v�� �‰�o���v�� ���[�����š�]�}�v�•��
�~�Œ�����}�u�u���v�����š�]�}�v�•�•�����]���o� ���•���‰�}�µ�Œ���Œ���v�(�}�Œ�����Œ���o�[���š�š�Œ�����š�]�À�]�š� ���Z�,�����v���À�µ���������������‰�š���Œ���������v�}�µ�À�����µ�Æ���•���oariés et fidéliser 
les salariés en poste. Enfin, �o���•�� �Œ� �•�µ�o�š���š�•�� �‰�Œ���v���Œ�}�v�š�� � �P���o���u���v�š�� �o���� �(�}�Œ�u���� ���[�µ�v�� �(�o�Ç���Œ�U�� ���Œ���(�� ���š�� �‰���Œ�š�]�v���v�š�U�� ����
�����•�š�]�v���š�]�}�v�� ���[�}�Œ�P���v�]�•�u���•�� ������ �(�}�Œ�u���š�]�}�v�U�� ���[���•�•�}���]���š�]�}�v�•�U�� ������ �•�š�Œ�µ���š�µ�Œ���•�� ���v�� �o�]���v�� ���]�Œ�����š�� ���À������ �����•�� �i���µ�v���•�� ���v��
�Œ�����Z���Œ���Z���� ���[�µ�v�� �(�µ�š�µ�Œ�� �u� �š�]���Œ�U �����•�� �����u���v�����µ�Œ�•�� ���[���u�‰�o�}�]�•�U�� �����•�� �����š�]�(�•�� ���v�� �•�}�µ�Z���]�š�� ������ �Œ�����}�v�À���Œ�•�]�}�v��
professionnelle. » 
�>���•���(�]�o�]���Œ���•���}�v�š���]�v�š� �Œ�!�š�������‰�}�µ�Œ�•�µ�]�À�Œ�����o�[�}�‰�š�]�u�]�•���š�]�}�v���������o���µ�Œ�•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o���•���‰�}�µ�Œ���Œ� �‰�}�v���Œ���������o����
nécessité :  

- ���[���š�š�]�Œ���Œ�������•���i���µ�v���•�����v���Œ�����Z���Œ���Z�������[�µ�v���(�µ�š�µ�Œ���u� �š�]���Œ�U�������•�������u���v�����µ�Œ�•�����[���u�‰�o�}�]�•�U�������•�������š�]�(�•�����v���•�}�µ�Z���]�š��������

reconversion professionnelle ; 

- ������ �(�]��� �o�]�•���Œ�U�� ���(�]�v�� ������ �Œ� ���µ�]�Œ���� �o���� ��� �‰���Œ�š�� ���[�����š�]�(�•�� �����•�� �(�]�o�]���Œ���•�� �‰�!���Z���•�� ���š�����}�v���Z�Ç�o�]���}�o���•�� �À���Œ�•�� ���[���µ�š�Œ���•�� �•�����š���µ�Œ�•��

���[�����š�]�À�]�š� �U�� 

ceci dans un ���}�v�š���Æ�š�����������u���Œ���Z� ���������o�[���u�‰�o�}�]�����v���š���v�•�]�}�v�����µ���v�]�À�����µ���v���š�]�}�v���o���‹�µ�]���À�]���v�š���Œ���v�(�}�Œ�����Œ�������������•�}�]�v�X 

2 �t �D� �š�Z�}���}�o�}�P�]�����������o�[� �š�µ���� 
�>�[� �š�µ������ ���� � �š� �� �Œ� ���o�]�•� ���� ���µ�‰�Œ���•�� ���[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� �����•�� �(�]�o�]���Œ���•�� �‰�!���Z���� ���š�� ���µ�o�š�µ�Œ���•�� �u���Œ�]�v���•�� �•�µ�Œ�� �o���� �š���Œ�Œ�]�š�}�]�Œ���� �(�Œ���v�����]�• 
métropolitain. 

�>�[� �‹�µ�]�‰�����‰�Œ�}�i���š�����µ���������]�v���š�������}�Œ� ���o�����������v�•���µ�v��premier temps préparé un projet de questionnaire qualitatif 
afin de récolter des informations qualifiées sur : 

- �o�[�]�����v�š�]�š� �����š���o���•���‰�Œ�]�v���]�‰���o���•�������Œ�����š� �Œ�]�•�š�]�‹�µ���•���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������š��������ses acteurs RH et managériaux ; 
- une photographie des pratiques RH habituelles ; 
- une photographie des pratiques managériales habituelles.  

 
Ce questionnaire a été soumis et validé par un Comité de pilotage (COPIL) composé de représentants 
���[�K�����W�/���d���~�^���Œ�À�]�������W���D�����D�•�U�����µ�����E�W�D���D�U�����µ�����E���U�����µ�����'�W���U�����µ���^�^�D�����š���������o�[�/�D�W�X 

�>�[���v�‹�µ�!�š�� « terrain » a débuté en octobre 2024 ���š���•�[���•�š�������Z���À� �������v���u���Œ�•���î�ì�î�ñ�X 
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Les interviews ont été menées en présentiel en entreprise, ou par téléphone ou en visio (outils Teams, Meet, 
Whatsapp ou Facetime), par des consultants du Cabinet Aboréal experts dans la GRH et le management. Les 
interviews ont été assurées en une fois ou ������ �u���v�]���Œ���� �(�Œ�����š�]�}�v�v� ���U�� �‰�}�µ�Œ�� �•�[�������‰�š���Œ�� ���µ�Æ�� ���}�v�š�Œ���]�v�š���•��
organisationnelles des entreprises et favoriser leur participation. Les consultants se sont efforcés de vulgariser 
���µ���u���Æ�]�u�µ�u���o���•���•�µ�i���š�•�������}�Œ��� �•�X�������Œ�š���]�v�•���]�v�š���Œ�À�]���Á� �•���}�v�š�����Æ�‰�Œ�]�u� �����[���u���o� ���������•�����Œ���]�v�š���•�U de la méfiance, vis-
à-vis de la démarche. Malgré cela, les consultants ont reçu un accueil de qualité dans les deux filières. 

Les interviews ont été menées auprès de trois cibles : 

- Dirigeant et acteur RH ; 

- Manager / encadrant salarié ; 

- Collaborateur salarié sans fonction RH ni fonction managériale. 

 

�h�v���š�Œ���À���]�o���‰�Œ� ���o�����o�����•�µ�Œ���o�����v�}�u���Œ�������[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���Œ�����Z���Œ���Z� ���•���‰�}�µ�Œ�������š�š����� �š�µ����������� �š� ���Œ� ���o�]�•� ���‰�}�µ�Œ���š���v�š���Œ���������•����
rapprocher au maximum de la répartition réelle par métier pratiqué en petite pêche et pêche côtière et par 
production en cultures marines. Il a ���}�v�•�]�•�š� �� ���� � �š�����o�]�Œ�� �µ�v���� �š�Ç�‰�}�o�}�P�]���� ���[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� ���š�� ���� �‹�µ���v�š�]�(�]���Œ�� �o���µ�Œ��
représentation pour les deux �(�]�o�]���Œ���•�X���>���•�����o� �•�����[���v�š�Œ� �����Œ���š���v�µ���•���•�}�v�š : 

- pour la pêche : les ventes sous halle à marée en 2022 (source chiffres-clés des filières pêche et aquaculture 
en France - France Agrimer de 2023), le genre de navigation (petite pêche : durée inférieure à 24 heures ; 
pêche côtière : durée entre 24 heures et 96 heures) et le métier pratiqué ; 

- pour les cultures marines �W���o�[���•�‰�������U���•�����Œ���‰�Œ� �•���v�š���š�]�À�]�š� �����v���š�}�v�v���P�������v���î�ì�î�í���~�•�}�µ�Œ���������v�‹�µ�!�š�������'�Z���^�d�������µ��
MASA de 2023) et la production pratiquée.  

Durant la réunion du 15 mars 2024, �o�������}�u�]�š� ���������‰�]�o�}�š���P���������À���o�]��� ���o���•�����o� �•�����[���v�š�Œ� �����‰�Œ�}�‰�}�•� ���•�X��Il a été envisagé 
���[�]�v�š���Œ�À�]���Á���Œ���î�ñ�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���‰���Œ���(�]�o�]���Œ���X�� 

Cependant, après deux premières interviews « test », il a été décidé de redimensionner à 20 par filière le 
�v�}�u���Œ�������[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���������v�‹�µ�!�š���Œ. 

 

�>�[� �‹�µ�]�‰�����‰�Œ�}�i���š���•�[���•�š�����(�(�}�Œ��� �����������•�����Œ���‰�‰�Œ�}���Z���Œ�����µ���u���Æ�]�u�µ�u���������o�����Œ� �‰���Œ�š�]�š�]�}�v�����]-dessous : 

 

Métiers de la petite pêche et de la pêche côtière �E�}�u���Œ�������[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���Œ�����Z���Œ���Z� ���• 

Métiers du filet, Filet +casiers et Filet + hameçons 3 

�D� �š�]���Œ���������o�[�Z���u�����}�v�����Æ���o�µ�•�]�( 1 

Métier Casiers/casiers +hameçons 1 

Métier Chaluts exclusifs et polyvalents 10 

Métier Dragues 2 

Métier Sennes (Bolinches) 3 
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Production en cultures marines �E�}�u���Œ�������[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���Œ�����Z���Œ���Z� ���• 

Ostréiculture 10 

Mytiliculture 9 

Cérastoculture, Vénériculture, Halioculture, 1 

 

 
53 entreprises ont été contactées entre septembre 2024 et mars 2025 pour réaliser cette étude mais toutes 
�v�[�}�v�š���‰���•���•�}�µ�Z���]�š� ���Œ� �‰�}�v���Œ�����‰�}�•�]�š�]�À���u���v�š�������o�����•�}�o�o�]���]�š���š�]�}�v���}�µ���v�[�}�v�š���‰���•��� �š� ���i�µ�•�‹�µ�[���µ�����}�µ�š�������•���]�v�š���Œ�À�]���Á�•�X�� 

�>���•�� �Œ���]�•�}�v�•�� �‰�Œ�]�v���]�‰���o���•�� ������ �Œ���(�µ�•�� �•�}�v�š�� �o���� �u���v�‹�µ���� ������ �š���u�‰�•�� ���� ���}�v�•�����Œ���Œ������ �o���� ��� �u���Œ���Z���U�� �µ�v�� �•���v�š�]�u���v�š�� ���[�!�š�Œ����
�•�µ�Œ�•�}�o�o�]���]�š� �����‰�Œ���•�������•�����}�v�š�����š�•���‰�Œ� ��� �����v�š�•���‰�}�µ�Œ�������•��� �š�µ�����•�����v�š� �Œ�]���µ�Œ���•�U���µ�v�������]�(�(�]���µ�o�š� �������Œ���u�‰�}�Œ�š���Œ���o�[�����Z� �•�]�}�v��
des salariés sur ce type de démarches et à les mobiliser, en raison notamment des rythmes de travail, de la 
�u�}���µ�o���š�]�}�v�������š���Œ�Œ�����l�����v���u���Œ�����š�����[�µ�v���u���v�‹�µ�������[�Z�����]�š�µ�����������!�š�Œ�����]�v�š���Œ�À�]���Á� �X 

�s�]���v�v���v�š�� �•�[���i�}�µ�š���Œ�� �����•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� �‹�µ���� �o���•�� ���}�v�•�µ�o�š���v�š�•�� �v���� �•�}�v�š�� �‰���•�� �‰���Œ�À���v�µ�•�� ���� ���}�v�š�����š���Œ�U�� �u���o�P�Œ� �� �‰�o�µ�•�]���µ�Œ�•��
tentatives. 

Il est bon de rappeler que les filières sont dans un contexte économique et environnemental particulier, que 
la saisonnalité des différents métiers a rendu difficile les prises et/ou le maintien des rendez-vous. 

�����������]���À�]���v�š���•�[���i�}�µ�š���Œ���o�������µ�Œ� �����������o�[���‰�‰���o�����[�}�(�(�Œ�����‹�µ�]���v�������}�µ�À�Œ���]�š���‰���•��deux saisons au minimum de pêche et de 
cultures marines. Une durée plus longue aurait permis, semble-t-il, de contacter les entreprises hors pic 
���[�����š�]�À�]�š� �����š�����[���o�o���Œ���‰�o�µ�•���o�}�]�v�������v�•���o���•���]�v�À���•�š�]�P���š�]�}�v�•�X 
 
Les acteurs des entreprises ayant répondu positivement se sont montrés intéressés et coopératifs. Toutefois, 
�‰�}�µ�Œ�� �����•�� �Œ���]�•�}�v�•�� �o� �P�]�š�]�u���•�� ������ �‰�Œ� �•���Œ�À���š�]�}�v�� ���[�]�v�(�}�Œ�u���š�]�}�v�•�� �•�š�Œ���š� �P�]�‹�µ���•�� �‰�}�µ�Œ�� ���µ�Æ�U�� �]�o�•�� �•���� �•�}�v�š�� ���Æ�‰�Œ�]�u� �•�U�� �•�µ�Œ��
certains aspects avec réserve.  

Le manque de connaissance sur les missions RH et managériales au sein des entreprises et le manque de 
visibilité sur la finalité �������o�[� �š�µ�����������v�•���o���•��deux filières viennent aussi expliquer le faible taux de participation 
des entreprises. 
  



Étude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la pêche et des cultures marines �t 2025 

11 
 

3 �t Caractéristiques des entreprises et personnes interviewées 

3-�í�����>�[�]�u�‰�o���v�š���š�]�}�v���P� �}�P�Œ���‰�Z�]�‹�µ�� 
 

La répartition des entreprises à enquêter se voulait nationale. Pour les raisons évoquées précédemment, nous 
constatons que les entreprises interviewées sont implantées sur les trois façades maritimes métropolitaines 
françaises, avec un niveau de réponse plus important dans le Grand Ouest. 

 

Carte des implantations des sièges sociaux des entreprises interviewées 
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3-2  La répartition des entreprises interviewées par métier pratiqué  
 

�>���•�� �š�����o�����µ�Æ�� �•�µ�]�À���v�š�•�� �‰�Œ� �•���v�š���v�š�� �o���� �Œ� �‰���Œ�š�]�š�]�}�v�� ��� �(�]�v�]�š�]�À���� �����•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� ���Ç���v�š�� �‰���Œ�š�]���]�‰� �� ���� �o�[���v�‹�µ�!�š����
qualitative. 

�Y Petite pêche et pêche côtière 
 

Métiers de la petite pêche et de la pêche côtière �E�}�u���Œ�������[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���• 
Métiers du filet, 
Filet +casiers et Filet+ hameçons 

3 

�D� �š�]���Œ���������o�[�Z���u�����}�v�����Æ���o�µ�•�]�( 1 
Métier Casiers/casiers +hameçons 2 

Métier Chaluts exclusifs et polyvalents *  6 

Métier Dragues  3 
Métier Sennes (Bolinches) 0 
TOTAL échantillon  15 

 

*  « Les chalutiers polyvalents correspondent à des chalutiers qui pratiquent un autre "art trainant "en plus du 
chalut qui reste l'activité principale. Le chalut est l'engin principal. C'est-à-dire qu'ils utilisent un autre dispositif 
de pêche que le chalut : drague à coquille St Jacques ou autres engins. Les chalutiers de moins de 20 mètres 
sont majoritairement des "chalutiers polyvalents" car ils utilisent aussi bien le chalut que la drague, le filet, le 
�����•�]���Œ�U���o�����‰���o���v�P�Œ���Y »     Source Ifremer 

�Y Cultures marines 
 

Productions en cultures marines �E�}�u���Œ�������[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���• 
Ostréiculture 10 
Mytiliculture 4 
Cérastoculture, Vénériculture, Halioculture,  1 
TOTAL échantillon  15 

 
 
�ï�ì�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���}�v�š���‰�Œ�]�•���‰���Œ�š�����������š�š����� �š�µ�������‹�µ���o�]�š���š�]�À���������o�[� ���Z���o�o�����v���š�]�}�v���o�����u� �š�Œ�}�‰�}�o�]�š���]�v�����W���í�ñ���‰�}�µ�Œ���o���•���u� �š�]���Œ�•��
de la petite pêche et de la pêche côtière et 15 en cultures marines. Les trois façades maritimes métropolitaines 
françaises ont ainsi pu être représentées. 
 

3-3  Les circuits de distribution 
 

�>�}�Œ�•���������o�[���v�‹�µ�!�š���U���v�}�µ�•�����À�}�v�•����� ���]��� �����[�]�v�š���Œ�Œ�}�P���Œ�����Z���‹�µ�������v�š�Œ���‰�Œ�]�•�����•�µ�Œ���o���µ�Œ�•�����]�(�(� �Œ���v�š�•���u�}�����•�����������]�•�š�Œ�]���µ�š�]�}�v��
de produits, selon leurs choix de mise en marché. Ces derniers influent directement les fonctions à terre des 
équipes et les compétences nécessaires associées.  
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�Y Petite pêche et pêche côtière 
 

Sur 100 % de la distribution des entreprises interviewées, 19 % se fait via le mareyage, 25 % par de la vente 
directe et 56 % sous la criée. 
 

 
 

Schéma de circuit de distribution en petite pêche et pêche côtière. 
 
Pour apporter plus de précisions : sur les 15 entreprises, 12 entreprises ont décidé de distribuer leurs produits 
en mono circuit uniquement via la vente en criée (7) ou uniquement via le mareyage (2) ou en vente directe 
(3). Les 3 autres entreprises ont opté pour la distribution en multi circuits, 2 sous la forme criée + vente directe, 
1 en multi circuit GMS + restaurants + mareyeurs. 
 
Plusieurs entreprises sondées en pêche envisagent de diversifier leurs circuits de distribution ou de réorienter 
�����À���v�š���P�����o���•����� ���}�µ���Z� �•�����v�����]�Œ���µ�]�š�����}�µ�Œ�š���~�Œ���•�š���µ�Œ���š�]�}�v�U���u���Œ���Z� �•�U���‰�}�]�•�•�}�v�v���Œ�]�����Y�•�����š���µ�o�š�Œ�������}�µ�Œ�š���~�À���v�š�������v���(�Œ���]�•��
���� �‰���Œ�š�]�Œ�� ���µ�� �����š�����µ�� �Y�•�X�� �W�}�µ�Œ�� �����• ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�U�� �����•�� � �À�}�o�µ�š�]�}�v�•�� �•�š�Œ���š� �P�]�‹�µ���•�� �À�}�v�š�� ���v�P���v���Œ���Œ�� �o�[���‰�‰���Œ�]�š�]�}�v�� ������
nouveaux métiers, avec des besoins en pratiques de recrutement spécifiques et des besoins en 
développement de compétences nouvelles.  Cf. métiers de la vente directe, métiers dans la transformation 
des produits alimentaires. 
 

�Y Cultures Marines 
 

Comme le montre la figure suivante, les circuits de distribution en cultures marines sont plus diversifiés par 
rapport à la pêche. Cette diversité de distribution est liée à la vente des coquillages, sous forme de produits 
vivants. La distribution des coquillages ne passe pas par les halles à marée. Elle se fait plutôt de gré à gré, avec 
une logistique physique propre aux coquillages (purification, conditionnement, stockage, expédition, rappel 
�����•�� �‰�Œ�}���µ�]�š�•�� ���v�� �����•�� ���[���o� ���•�X�� �>���•�� �(�}�v���š�]�}�v�•�� ���� �š���Œ�Œ���� �‰�}�µ�Œ�� �o���� �u�]�•����en marché sont plus nombreuses. Elles 
mobilisent une palette plus large de compétences. Certains circuits de distribution demandent la présence 
���[�µ�v����� �‹�µ�]�‰�����•�‰� ���]�(�]�‹�µ���������š���Œ�Œ�������š�����[�µ�v�������µ�š�Œ����� �‹�µ�]�‰����en mer, pour assurer toutes les fonctions au sein de 
�o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���X  

Criée
56%Vente 

directe
25%

Mareyeur
19%

CIRCUIT DE DISTRIBUTION 
EN PETITE PÊCHE ET PÊCHE CÔTIÈRE 
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Schéma de circuit de distribution en cultures marines. 
 

3-4  Les caractéristiques des personnes interviewées 
 

3-4-1  Fonctions assurées 
 
�d�Œ�}�]�•���‰�µ���o�]���•���}�v�š��� �š� ���]�v�š���Œ�À�]���Á� �•���‰���Œ���v�}�•�����}�v�•�µ�o�š���v�š�•���•�‰� ���]���o�]�•� �•�U���‰�}�µ�Œ���Œ�����µ���]�o�o�]�Œ���µ�v���u���Æ�]�u�µ�u�����[�]�v�(�}�Œ�u���š�]�}�v�•��
pour cette étude de pratiques professionnelles : 
 

- Dirigeants et acteurs RH (ex �W�� ���}�v�i�}�]�v�š�� ���}�o�o�����}�Œ���š���µ�Œ�U�� ���}�o�o�����}�Œ���š���µ�Œ�� ���v�� ���Z���Œ�P���� ������ �o�[�����u�]�v�]�•�š�Œ���š�]�}�v�����µ��
�‰���Œ�•�}�v�v���o�Y�•�������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� 

- Managers, encadrants salariés 
- Salariés sans fonction RH et sans fonction managériale 

 

 

Les personnes interviewées 

Les tableaux suivants présentent le nombre de personnes interrogées par filière, par fonction et par 
���‰�‰���o�o���š�]�}�v���µ�š�]�o�]�•� �����o�}�Œ�•���������o�[���v�‹�µ�!�š���X 
  

Grossiste
16%

GMS
16%

Restaurant 
22%

Export
9%

Vente 
directe
25%

Poissonnerie
9%

Site Internet
3%

CIRCUIT DE DISTRIBUTION EN CULTURES MARINES
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�Y Pêche et pêche côtière 

 

Dirigeant-e 
- ���}�v�i�}�]�v�š�������}�o�o�����}�Œ���š�Œ�]�������P���•�š�]�}�v�v���]�Œ�������[���Œ�u���u���v�š 
- �W�Œ� �•�]�����v�š���������o�[���Œ�u���u���v�š 
- Co-armatrice 
- Patron Armateur Co-gérant à la pêche 
- Patron Armateur à la pêche 
- Patron à la pêche 
- Directeur Salarié 

 
1 
1 
1 
1 
6 
3 
1 

Salarié-e avec fonction RH 
- Directrice Administrative et financière 
- Assistante de gestion / administrative 

 
1 
1 

Salarié-�������À�������(�}�v���š�]�}�v�����[���v�������Œ���v�š 
- �D���u���Œ�������[� �‹�µ�]�‰���P�� encadrant (�D���`�š�Œ�������[� �‹�µ�]�‰���P����- Bosco) 

 
1 

Salarié-�����•���v�•���(�}�v���š�]�}�v�����[���v�������Œ���v�š 
- Matelot 

 
1 

TOTAL 18 
 

�7�D�E�O�H�D�X���G�H�V���I�R�Q�F�W�L�R�Q�V���H�W���G�H�V���D�S�S�H�O�O�D�W�L�R�Q�V���X�W�L�O�L�V�p�H�V���O�R�U�V���G�H���O�¶�H�Q�T�X�r�W�H��- filière petite pêche et pêche côtière   

 

�Y Cultures Marines 
 

Dirigeant-e 
- Dirigeant non salarié (cogérant, gérant, EI) 
- Directeur salarié 

 
9 
1 

Salarié-e avec fonction RH 
- Comptable 
- Responsable RH 
- Assistante de direction en charge de la RH 

 
1 
2 
2 

Salarié-�������À�������(�}�v���š�]�}�v�����[���v�������Œ���v�š 
- Responsable conditionnement et négoce 
- �Z���•�‰�}�v�•�����o�������[���Æ�‰� ���]�š�]�}�v 

 
1 
1 

Salarié-�����•���v�•���(�}�v���š�]�}�v�����[���v�������Œ���v�š 
- Marin ouvrier  

 
1 

TOTAL 18 
 

�7�D�E�O�H�D�X���G�H�V���I�R�Q�F�W�L�R�Q�V���H�W���G�H�V���D�S�S�H�O�O�D�W�L�R�Q�V���X�W�L�O�L�V�p�H�V���O�R�U�V���G�H���O�¶�H�Q�T�X�r�W�H��- filière cultures marines 

 

36 personnes ont été interviewées au total. Une grande majorité de ces personnes ont une fonction dirigeante 
et/ou une fonction RH, pour le secteur de la pêche - pêche côtière et pour le secteur des cultures marines. 
Nous notons que nous avons eu des difficultés à mobiliser les managers salariés et les salariés sans fonction 
RH ni fonction managériale. 
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3-4-2 Ages et anciennetés 
 

�>�[���v�‹�µ�!�š�����•�[���•�š���]�v�š� �Œ���•�•� ���������o�[���P���������•���‰���Œ�•�}�v�v���•���]�v�š���Œ�À�]���Á� ���•�����š���o���µ�Œ�����v���]���v�v���š� �������v�•���o���•���(�]�o�]���Œ���•�U���(�}�v���š�]�}�v�����š��
entreprise actuelle. Les deux �š�����o�����µ�Æ�� �‰�Œ� �•���v�š� �•�� �u���š�š���v�š�� ���v�� � �À�]�����v������ �µ�v�� �Œ���‰�‰�Œ�}���Z���u���v�š�� ���v�š�Œ���� �o�[���P���� �����•��
�‰���Œ�•�}�v�v���•�� ���š�� �o�[���v���]���v�v���š� �� �����v�•�� �o���•�� �(�}�v���š�]�}�v�•�X���E�}�µ�•�� �Œ���‰�‰���o�}�v�•�� �‹�µ���� �o���•�� ���}�v�v� ���•�� �Œ� ���}�o�š� ���•�� �•�µ�Œ�� �o�[���P���� ���š��
�o�[���v���]���v�v���š� �����}�v�����Œ�v���v�š���µ�v�]�‹�µ���u���v�š���o�[� ���Z���v�š�]�o�o�}�v���]�v�š���Œ�Œ�}�P� �X�����[���µ�š�Œ���•���]�v�À���•�š�]�P���š�]�}�v�•���•���Œ���]���v�š���v� �����•�•���]�Œ���•��
pour connaître les statistiques représentatives sur les deux filières. 

Age moyen des personnes interviewées 

�>�[���P�����u�}�Ç���v�������•���‰���Œ�•�}�v�v���•�����]���o���•���]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•�����•�š���‰�o�µ�•��� �o���À� �����v�����µ�o�š�µ�Œ���•���u���Œ�]�v���•���‹�µ�[���v���‰�!���Z���X 

La population des dirigeants et acteurs RH interrogée est plutôt jeune, avec une �u�}�Ç���v�v�������[���P�����������ð4 ans 
dans les deux filières.  

La population des encadrants salariés interrogés est jeune, avec une �u�}�Ç���v�v�������[���P�����������ï4 ans dans les deux 
filières.  

 Petite pêche et pêche côtière Cultures Marines 2 filières 

Dirigeants / Acteurs RH 41 ans 47 ans 44 ans 

Encadrants salariés  24 ans 44,5 ans 34 ans 

Salariés sans fonction 
���[���v�������Œ���u���v�š���v�]���u���v���P� �Œ�]���o�� 

38 ans 44 ans 41 ans 

 

�7�D�E�O�H�D�X���S�U�p�V�H�Q�W�D�Q�W���O�¶�k�J�H���P�R�\�H�Q���G�H�V���S�H�U�V�R�Q�Q�H�V���L�Q�W�H�U�U�R�J�p�H�V 

 

Ancienneté dans les filières et dans les fonctions 1 

�>�[� �š�µ������ ���� �u�]�•�� ���v�� � �À�]�����v������ �‹�µ���� �o���•�� ���]�Œ�]�P�����v�š�•�l�����š���µ�Œ�•�� �Z�,�� �Œ���v���}�v�š�Œ� �•�� �‰�}�•�•�������v�š�� ���v�� �u�}�Ç���v�v���� �í�í�� ���v�v� ���•��
���[���v���]���v�v���š� �������v�•���o�����(�}�v���š�]�}�v���Z�,�������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���������š�µ���o�o���X 

Les encadrants salariés interviewées sont, quant à eux, dans leur 2ème expérience managériale dans leur 
carrière, avec une expérience en management de 13 années en moyenne. 

Les Dirigeants et acteurs RH ainsi que les encadrants salariés interviewés ont un profil RH et managérial 
« senior ». 

Dirigeants / Acteurs RH Ancienneté Moyenne 
Dans le secteur pêche 19,00  années 
Dans le secteur cultures marines 17,00  années 
�����v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���������š�µ���o�o�� 13,34  années 
Dans les missions RH durant le parcours professionnel 14,72  années 
�����v�•���o�����(�}�v���š�]�}�v���Z�,���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���������š�µ���o�o�� 11,40  années 
 
 

 

 
1 �>���•�����}�v�v� ���•���‰�Œ� �•���v�š� ���•�����}�v�����Œ�v���v�š���µ�v�]�‹�µ���u���v�š���o�[� ���Z���v�š�]�o�o�}�v���]�v�š���Œ�À�]���Á� �����š���v�����•�}�v�š���‰���•�����Æ�š�Œ���‰�}�o�����o���•�X�������š�š�����Œ���u���Œ�‹�µ����
���}�v�����Œ�v�����‰���Œ�š�]���µ�o�]���Œ���u���v�š���o���•�����v�������Œ���v�š�•���•���o���Œ�]� �•�����š���o���•���•���o���Œ�]� �•���•���v�•���(�}�v���š�]�}�v���Z�,���v�]���(�}�v���š�]�}�v�����[���v�������Œ���u���v�š�X 
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Encadrants salariés Ancienneté Moyenne 
Dans le secteur pêche  6,00  années 
Dans le secteur cultures marines 9,00  années 
�����v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•����actuelle (les 2 secteurs confondus) 8,67  années 
Dans les missions managériales durant le parcours professionnel 
(les 2 secteurs confondus) 

13,33  années 

  
�^���o���Œ�]� �•���•���v�•���(�}�v���š�]�}�v���Z�,���v�]���(�}�v���š�]�}�v�����[���v�������Œ���u���v�š Ancienneté Moyenne 
Dans le secteur pêche 19,00  années 
Dans le secteur cultures marines 4  mois  
�����v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•����actuelle (les 2 secteurs confondus) 20  mois 
�����v�•���o�[���u�‰�o�}�]��actuel (les 2 secteurs confondus) 3  mois 

 

Tableaux présentant les anciennetés des personnes interrogées 

3-5  La description des effectifs 
 

3-5-1  Répartition des entreprises avec ou sans travailleurs non-salariés  
 

Nous allons commencer par une définition du terme « travailleur non-salarié » pour appréhender les schémas 
présentés. 

 

�Y�µ�[���•�š-�������‹�µ�[�µ�v���š�Œ���À���]�o�o���µ�Œ���v�}�v-salarié (TNS) ? 

 

Les travailleurs indépendants ou travailleurs non salariés sont : les entrepreneurs individuels, les artisans, 
�o���•�����}�u�u���Œ�����v�š�•�U���o���•���š�Œ���À���]�o�o���µ�Œ�•���Œ���o���À���v�š�����[�µ�v�����‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v���o�]��� �Œ���o���U���o���•�����P�Œ�]���µ�o�š���µ�Œ�•�Y 

�>�����š�Œ���À���]�o�o���µ�Œ���]�v��� �‰���v�����v�š���}�µ���o�����d�E�^���v�[�����‰���•�����������}�v�š�Œ���š���������š�Œ���À���]�o�����š���š�Œ���À���]�o�o�����‰�}�µ�Œ���•�}�v���‰�Œ�}�‰�Œ�������}�u�‰�š���X 

Il doit assurer par lui-même le paiement des cotisations sociales dont il est redevable auprès des caisses 
���}�v�š�� ��� �‰���v���� �•���� �‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�U�� ���]�v�•�]�� �‹�µ�[���µ�‰�Œ���•�� ������ �o�[�h�Z�^�^���&��notamment pour la CSG, CRDS et cotisations 
���[���o�o�}�����š�]�}�v�•�� �(���u�]�o�]���o���•�X�� �^�µ�Œ�� �o���� �‰�o���v�� �(�]�•�����o�U�� �•���•�� �Œ���À���v�µ�•�� �‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�•�� �•�}�v�š�� �•�}�µ�u�]�•�� ���µ�� �Œ� �P�]�u���� �����•�� ���/����
(bénéfices industriels et commerciaux), des BNC (bénéfices non commerciaux) ou encore des sociétés 
(cas des EURL). 

Source Editions Tissot  

Les TNS Pêche et Cultures Marines relevant de �o�[���E�/�D �~���[���•�š-à-dire les Navigants) sont suivis par 
�o�[�h�Z�^�^���&���������W�}�]�š�}�µ�����Z���Œ���v�š���•�X 

S'il veut devenir agriculteur, et exploiter au sein d'une société agricole, le chef d'exploitation aura alors le 
statut agriculteur, et sera placé sous le régime des travailleurs non salariés agricoles (TNS), auprès de la MSA. 
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La majorité des entreprises interviewées dans les deux filières déclare avoir des TNS dans leurs effectifs : 67 
% des entreprises interrogées pour la petite pêche et la pêche côtière, 80 % des entreprises interrogées en 
cultures marines.  
 

�Y Les TNS à la petite pêche et pêche côtière 
 

Les travailleurs non-salariés à la petite pêche et pêche côtière sont dans la totalité des cas les dirigeants, 
armateurs ou patrons armateurs des entreprises interviewées.  

�����v�•�� �o�[� ���Z���v�š�]�o�o�}�v�� �v�}�µ�•�� ���À�}�v�•�� �µ�v���� �P�Œ���v������ �u���i�}�Œ�]�š� �� ������ �‰���š�Œ�}�v�•�� �‰�!���Z���µ�Œ�•�����µ�� �•�š���š�µ�š�� �d�E�^�� ���À������ �o���µ�Œ�� �‰�Œ�}�‰�Œ����
armement avec des formes juridiques adaptées pour la pêche, et quelques patrons de pêche salariés avec un 
armateur en supérieur hiérarchique direct (N+1).  

Le patron de pêche salarié est un manager opérationnel, « �Œ���•�‰�}�v�•�����o�����������o�[�����š�]�À�]�š� �����š���������o�[� �‹�µ�]�‰���P�� ». 

 

 

Figure de la répartition des entreprises avec travailleurs non-salariés et sans travailleurs non-salariés 

en petite pêche et pêche côtière 

 
�Y Les TNS à la production en cultures marines 

 

Les dirigeants rencontrés sont tous au statut TNS : gérants ou cogérants ou président. 
Une attention particulière doit être portée aux formes juridiques des entreprises, aux statuts des dirigeants 
en cultures marines et à leurs régimes sociaux �W���•�š���š�µ�š�� ���[���Æ�‰�o�}�]�š���v�š�� ���P�Œ�]���}�o���� �}�µ�� �v�}�v�U�� �Œ� �P�]�u���� �•�}���]���o�� �D�^���� �}�µ��
ENIM. 

 

Figure de la répartition des entreprises avec travailleurs non-salariés et sans travailleurs non-salariés 

en cultures marines  

Avec TNS
67%

Sans TNS
33%

Avec TNS
80%

Sans TNS
20%
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3-5-2  Répartition des entreprises avec la présence ou non de conjoints collaborateurs 

 

�D���o�P�Œ� ���o���•���í���ï�ó�í�����}�v�i�}�]�v�š�•�����}�o�o�����}�Œ���š���µ�Œ�•����� ���o���Œ� �•�������o�[���E�/�D�����v���î�ì�í�õ���š�}�µ�š���•���(�]�o�]���Œ���•�����}�v�(�}�v���µ���•���~�•�}�µ�Œ���������'�W���•�U��
�v�}�µ�•���v�[���À�}�v�•���‰���•���Œ���š�Œ�}�µ�À� �������š�š�����Œ���‰�Œ� �•���v�š���š�]�À�]�š� �������v�•���o�[� ���Z���v�š�]�o�o�}�v�������•���ï�ì�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�����v�‹�µ�!�š� ���•�X 
 

�Y Petite pêche et pêche côtière 
 

�E�}�µ�•���v�[���À�}�v�•���Œ���‰� �Œ� �������v�•���v�}�•�����v�š�Œ���š�]���v�•���‹�µ�[�µ�v�����•���µ�o�������v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������À�������µ�v�����}�v�i�}�]�v�š�����}�o�o�����}�Œ���š���µ�Œ�X���/�o���Ç���������}�v����
peu de conjoints collaborateurs dans notre échantillon.  

�>���� �š���v�����v������ ���•�š�� ������ �•���o���Œ�]���Œ�� �o���•�� ���}�v�i�}�]�v�š�•�� �‹�µ���v���� �]�o�•�� �]�v�š���P�Œ���v�š�� �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���� ���(�]�v�� ������ �•� ���µ�Œ�]�•���Œ�� �o���µ�Œ�� �•�]�š�µ���š�]�}�v��
professionnelle et personnelle. 
 

La pertinence du modèle « conjoint collaborateur » est à questionner. Elle ne semble plus correspondre aux 
évolutions sociétales et aux environnements des entreprises familiales rencontrées2. 
 

 
 

Figure de la répartition des entreprises avec conjoints collaborateurs et sans conjoints collaborateurs 

en petite pêche et pêche côtière 
 

�Y Cultures marines 
 

�E�}�µ�•�� �v�[���À�}�v�•�� �‰���•�� �Œ���‰� �Œ� �� �����v�•�� �v�}�•�� ���v�š�Œ���š�]���v�•�� ���[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•es avec un conjoint collaborateur en cultures 
marines. 

Comme pour la pêche, ce modèle ne semble plus être adapté. 

 
 

Figure de la répartition des entreprises avec conjoints collaborateurs et sans conjoints collaborateurs 

en cultures marines  
 

2 Ce statut ne peut être conservé que 5 années maximum depuis 2022. 

7%
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3-5-3  Répartition des salariés permanents et salariés non permanents 

 
Les figures suivantes permettent de comparer par filière la part des salariés permanents (contrat de travail à 
durée indéterminée : CDI) et des salariés non permanents (autres contrats de travail, dont les CDD et les 
���}�v�š�Œ���š�•�����[���‰�‰�Œ���v�š�]�•�•���P���•�������v�•���o���•�����(�(�����š�]�(�•���•���o���Œ�]� �•���š�}�š���µ�Æ�������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�����v�‹�µ�!�š� ���•�X���>�����v�}�u���Œ�����������•���o���Œ�]� �•��
���� � �š� �� �‰�Z�}�š�}�P�Œ���‰�Z�]� �� ���� �o���� �����š���� ���[���v�‹�µ�!�š���� �~������ �•���‰�š���u���Œ���� �î�ì�î�ð�� �i�µ�•�‹�µ�[���v�� �u���Œ�•�� �î�ì�î�ñ) et au 31 décembre de 
�o�[���v�v� �����‰�Œ� ��� �����v�š���X 
 

�Y Petite pêche et pêche côtière 
 

Malgré le contexte touchant la filière, le nombre total de salariés permanents et non permanents pour 15 
entreprises est en progression ���v�š�Œ���� �o���� �i�}�µ�Œ�� ���[���v�‹�µ�!�š���� ���š�� �o���� �ï�í�� ��� �����u���Œ���� ������ �o�[���v�v� ���� �‰�Œ� ��� �����v�š���U��avec 6 
emplois en CDI en plus et 1 emploi non permanent proposé sous un autre contrat. 

 
 

 
�Y Cultures marines 

 

�>�����v�}�u���Œ�����š�}�š���o���������•���o���Œ�]� �•���‰���Œ�u���v���v�š�•���‰�}�µ�Œ���í�ñ�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�����•�š���•�š�����o���X�����[���•�š���o�����v�}�u���Œ�����š�}�š���o���������•���o���Œ�]� �•���v�}�v��
�‰���Œ�u���v���v�š�•�� �‰�}�µ�Œ�� �í�ñ�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� �‹�µ�]�� �����]�•�•���v�š�� ���v�š�Œ���� �o���•�� �i�}�µ�Œ�•�� ���[�]�v�š���Œ�À�]���Á�� ���š�� �o���� �v�}�u���Œ���� ���µ�� �ï�í�� ��� �����u���Œ���� ������
�o�[���v�v� �����‰�Œ� ��� �����v�š���X 

Les métiers des cultures marines sont soumis à une saisonnalité importante, du fait des types de production 
et de commercialisation (logistique aval). Très naturellement, le recours à des emplois saisonniers est inscrit 
�����v�•���o���•���u�}�����•���������Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�����š�����[���u�‰�o�}�]�•���•�µ�Œ���o���•�����]�(�(� �Œ���v�š�•�������•�•�]�v�•���‰�Œ�}���µ���š���µ�Œ�•�X�� 

�>�[�����š�]�À�]�š� �� �•���]�•�}�v�v�]���Œ���� ������ ���}�u�u���Œ���]���o�]�•���š�]�}�v�� ������ �o���� �‰�Œ�}���µ���š�]�}�v�� ���� �š���v�����v������ ���� �•�[���o�o�}�v�P���Œ�� �‰�}�µ�Œ�� �o���� �•�����š���µ�Œ�� �����•��
huitres, avec le développement du circuit court, par exemple par de la vente directe au mas, à la cabane ou à 
�o�[���š���o�]���Œ���}�•�š�Œ� �]���}�o��. Nous notons que la vente à la grande distribution suit la tendance inverse. �>�[���š�š���]�v�š���������•��
�Œ� �•�µ�o�š���š�•��� ���}�v�}�u�]�‹�µ���•���Œ���À�!�š���������(�}�Œ�š�•�����v�i���µ�Æ���‰�}�µ�Œ���o���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�����š���Œ� ���µ�]�š�����[���µ�š���v�š���o�����‰� �Œ�]�}���������[���‰�‰�Œ���v�š�]�•�•���P����
« sur le tas » : l�����u���]�v�����[�ˆ�µ�À�Œ�������������•�}�]�v�����[�!�š�Œ�����‹�µ���o�]�(�]� �����Œ���‰�]�����u���v�š�����(�]�v�����[�!�š�Œ�����}�‰� �Œ���š�]�}�v�v���o�o���������•���o�[���u�����µ���Z����
et répondre aux objectifs des entreprises du secteur.  

  

Au 31/12/N- 1 
110

Aujourd'hui
116

Nombre de Salariés permanents
dans l'ensemble des entreprises interviewées 

Secteur petite pêche et pêche côtière

Au 
31/12/N- 1 

3Aujourd'hui
4

Nombre de Salariés non permanents
dans l'ensemble des entreprises interviewées

Secteur petite pêche et pêche côtière
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3-5-4  A�µ�š�Œ���•���š�Ç�‰���•���������u���]�v�����–�ˆ�µ�À�Œ�� 
 

�>�����Œ�����}�µ�Œ�•�����µ�Æ���‰�Œ���•�š���š�]�}�v�•���À�]�����o���•���•�}���]� �š� �•�����[�]�v�š� �Œ�]�u�����•�š�����•�•���Ì���‰���µ���‰�Œ���š�]�‹�µ� �������o�����‰���š�]�š�����‰�!���Z�����t pêche côtière. 
�>�[�������µ���]�o���������•�š���P�]���]�Œ���•�����}�v�À���v�š�]�}�v�v� �•�U���‰�Œ�}�À���v���v�š���v�}�š���u�u���v�š�������•���o�Ç��� ���•���u���Œ�]�š�]�u���•�U�����•�š�����•�•���Ì�����}�µ�Œ���v�š�X���/�o���•�[���P�]�š��
bien souvent pour les entreprises de « capter » de futurs professionnels ou du moins de leur permettre de 
découvrir le métier.  

�>�����Œ�����}�µ�Œ�•�����µ�Æ���•�š���P�]���]�Œ���•�������•���o�Ç��� ���•�����•�š�����}�v�š�Œ���]�v�š���‰���Œ���o�����Œ� �P�o���u���v�š���š�]�}�v���‰�}�µ�Œ���o�[�������µ���]�o���������������š�Ç�‰�����������‰�µ���o�]�������š��
la répartition des entreprises du secteur sur le territoire (éloignement domicile/lieu de stage/établissement 
de formation). 

Il a été rapporté que le recours aux stagiaires en cultures marines est moins pratiqué que pour la filière pêche. 
Les tableaux suivants présentent les types de stagiaires et de stages en entreprises pour les entreprises 
interviewées dans les deux filières étudiées.  

 
�Y Petite pêche et pêche côtière 

 

Au cours des interviews en petite pêche et pêche côtière, il a été comptabilisé les autres types de main 
���[�ˆ�µ�À�Œ�����•�µ�]�À���v�š���• : 

 

Entraide familiale ponctuelle 

Stagiaire de la formation initiale  

Stagiaire de la formation continue 

 

�7�D�E�O�H�D�X���G�H�V���D�X�W�U�H�V���W�\�S�H�V���G�H���P�D�L�Q���G�¶�°�X�Y�U�H���H�Q���S�H�W�L�W�H���S�r�F�K�H���H�W���S�r�F�K�H���F�{�W�L�q�U�H 

 
  

Au 31/12/N-1
209

Aujourd'hui
209

Nombre de salariés permanents
dans l'ensemble des entreprises interviewées

Secteur cultures marines

Au 
31/12/N-1

235

Aujourd'hui
137

Nombre de salariés non permanents
dans l'ensemble des entreprises interviewées 

Secteur cultures marines
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�Y Cultures marines 

 

Au cours des interviews en cultures marines, �]�o������� �š� ��� �À�}�‹�µ� ���o���•�����µ�š�Œ���•���š�Ç�‰���•���������u���]�v�����[�ˆ�µ�À�Œ�����•�µ�]�À���v�š���• : 
 

Intérimaires  

Entraide familiale ponctuelle 

Stagiaire lycéen 

Stagiaire lycée aquacole  

 

�7�D�E�O�H�D�X���G�H�V���D�X�W�U�H�V���W�\�S�H�V���G�H���P�D�L�Q���G�¶�°�X�Y�U�H���H�Q���F�X�O�W�X�U�H�V���P�D�U�L�Q�H�V 
 

Les entreprises en cultures marines enquêtées ont recours à de la main-���–�ˆ�µ�À�Œ�� par intérim, du fait de la 
�•���]�•�}�v�v���o�]�š� �������v�•���o�[�����š�]�À�]�š� �X�� 
Ex : Noël et périodes de promotion ou missions courtes pour faire des �u���Œ� ���•�����µ�Œ���v�š���o�[� �š� �X 

 

Synthèse : 
 
�>�[� �š�µ���������•�š�����[���v�À���Œ�P�µ�Œ�����v���š�]�}�v���o�������š�����}�v�����Œ�v�����o���• trois façades maritimes métropolitaines françaises.  
30 entreprises ont pris part à cette étude : 15 pour les métiers de la petite pêche et de la pêche côtière et 15 
en cultures marines. 
Les circuits de distribution des entreprises de pêche évoluent et réorientent les débouchés en circuit court 
�~�Œ���•�š���µ�Œ���š�]�}�v�U���u���Œ���Z� �•�U���‰�}�]�•�•�}�v�v���Œ�]�����Y�•�����š���µ�o�š�Œ�������}�µ�Œ�š���~�À���v�š�������v���(�Œ���]�•�������‰���Œ�š�]�Œ�����µ�������š�����µ���Y�•�X 
Les circuits de distribution en cultures marines sont plus diversifiés que ceux de la pêche. Cette diversité de 
distribution est liée au mode de vente des coquillages, majoritairement sous forme de produits vivants. 
Une grande majorité des personnes interrogées ont une fonction dirigeante et/ou une fonction RH, pour le 
secteur de la pêche/ pêche côtière ainsi que pour le secteur des cultures marines avec un profil RH et 
managérial « senior ». 
�>�����‰�}�‰�µ�o���š�]�}�v�������•�����]�Œ�]�P�����v�š�•�����š�������š���µ�Œ�•���Z�,���]�v�š���Œ�Œ�}�P� �������•�š���‰�o�µ�š�€�š���i���µ�v���U�����À�������µ�v�����u�}�Ç���v�v�������[���P����������44 ans 
dans les deux filières.  
La population des encadrants salariés interrogés est jeune, ���À�������µ�v�����u�}�Ç���v�v�������[���P�����������ï4 ans dans les deux 
filières. 
Le secteur de la petite pêche et pêche côtière se caractérise encore par une grande majorité de patrons 
pêcheurs avec leur propre armement sous des formes juridiques adaptées.   
En cultures marines, les statuts de gérants ou cogérants ou présidents sont courants.  
Une attention particulière doit être portée aux formes juridiques des entreprises, aux statuts des dirigeants 
en cultures marines et à leurs régimes sociaux �W���•�š���š�µ�š�� ���[���Æ�‰�o�}�]�š���v�š�� ���P�Œ�]���}�o���� �}�µ�� �v�}�v�U�� �Œ� �P�]�u���� �•�}���]���o�� �D�^���� �}�µ��
ENIM. 
La pertinence du modèle « conjoint collaborateur » est à questionner pour la pêche et les cultures marines. 
Elle ne semble plus correspondre aux évolutions sociétales et aux environnements des entreprises familiales 
rencontrées. 
Dans �o���•�����µ�o�š�µ�Œ���•���u���Œ�]�v���•�U�������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���}�v�š���(���]�š���µ�v���Œ���š�}�µ�Œ���•�µ�Œ���o�����v� �����•�•�]�š� �����[�µ�v���� �u���]�v�����[�ˆ�µ�À�Œ�� qualifiée 
�Œ���‰�]�����u���v�š�����(�]�v�����[�!�š�Œ�����}�‰� �Œ���š�]�}�v�v���o�o���������•���o�[���u�����µ���Z�������š���Œ� �‰�}�v���Œ�������µ�Æ���}���i�����š�]�(�•�������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•��de ce secteur. 
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4 �t �Z� �•�µ�o�š���š�•���������o�[� �š�µ���� 

4-1 Les emplois inventoriés dans les entreprises des deux filières 

�>���•���(�}�v���š�]�}�v�•���‹�µ�]���}�v�š��� �š� ���]�����v�š�]�(�]� ���•���‰���v�����v�š���o�[� �š�µ�������•�}�v�š���v�}�u���Œ���µ�•���•�����š�����]�À���Œ�•�]�(�]� ���•�X���D���o�P�Œ� ���o�����Œ���o���š�]�À�����‰���š�]�š����
�š���]�o�o���������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���~�u���i�}�Œ�]�š� �����[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���������u�}�]�v�•���������í�í���•���o���Œ�]� �•�•���o�������]�À���Œ�•�]�š� �������•�����u�‰�o�}�]�•�����•�š���(�}�Œ�š���X���/�o���Ç������
beaucoup plus de diversité d�[���u�‰�o�}�]�•�������v�•���o�����(�]�o�]���Œ���������•�����µ�o�š�µ�Œ���•���u���Œ�]�v���•�U��avec notamment des emplois à terre 
�~���}�u�u���Œ�����U�����}�v���]�š�]�}�v�v���u���v�š�U���u���]�v�š���v���v�����Y�• 
 

Cette diversité laisse entrevoir beaucoup de polyvalence dans les missions confiées à chaque salarié. Certains 
���u�‰�o�}�]�•���v� �����•�•�]�š���v�š���o�[�����‹�µ�]�•�]�š�]�}�v�����������}�u�‰� �š���v�����•�������u���v�����v�š���µ�v�����À���o�]�����š�]�}�v���Œ� �P�o���u���v�š���]�Œ���������v�•���o�����(�}�v���š�]�}�v��
production / technique (Ex : brevet de commandement) et la fonction logistique technique (Ex : CACES). 

La fonction management n'apparaît pas dans le tableau �W�� ���[���•�š�� �µ�v���� �(�}�v���š�]�}�v�� �š�Œ���v�•�À���Œ�•���o���� �Œ� �‰���Œ�š�]���� �•�µ�Œ��
�o�[���v�•���u���o���������•���(�}�v���š�]�}�v�•�������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U���‰�Œ� �•���v�š�����•�Ç�•�š� �u���š�]�‹�µ���u���v�š�������v�•���o�����(�}�v���š�]�}�v�����]�Œ�����š�]�}�v�����š����� ���o�]�v� ����
�����v�•���o���•�����u�‰�o�}�]�•�����À�������u�]�•�•�]�}�v�����[���v�������Œ���u���v�š������ns les autres fonctions. 

Dans les TPE, des professionnels nous indiquent que « tout le monde fait de tout ». Nous remarquons 
�o�[�]�u�‰�}�Œ�š���v�������������o�����‰�}�o�Ç�À���o���v���������š���������o�����(�o���Æ�]���]�o�]�š� �������v�•���o���•��� �‹�µ�]�‰���•�X 
 

Tableau présentant la diversité des emplois par fonction au sein des entreprises  

�&�}�v���š�]�}�v�•�������v�•���o�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v��
�������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� 

Emplois H/F par fonction Descriptif succinct des activités 
exprimé durant les entretiens3  

   
Production en mer et sur 
estran,  
Technique  

Matelot / Marin / Second de 
pont 

Pêche (récolte coquillages), travail 
des coquillages sur le navire, 
étiquetage, expédition, entretien du 
matériel, exploitation du navire, 
�u���v�ˆ�µ�À�Œ���•�U�� 
Service cuisine, administratif à bord, 
gestion des secteurs de pêche, tra-
vail du filet, préparation et lavage du 
poisson,  
Entretien des parcs, triage, calibrage 
des huîtres 
Matelotage 

 Chef mécanicien 
Second mécanicien 

Maintenance, entretien du navire et 
des machines 

 Patron de pêche Commandement 
 Direction gestion de la 

production 
Chef de production 
Responsable de production 

Gestion des parcs 
Entretien des parcs, triage, calibrage 
des huîtres 

 
3 * Ces descriptifs ont été fournis par les entreprises interrogées. Certains emplois sont plus détaillés que 
���[���µ�š�Œ���•�U���À�}�]�Œ�����]�v���Æ�]�•�š���v�šs. 
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 Ouvrier conchylicole 
Ouvrier ostréicole 
Ouvrier mytilicole 

Production dans les parcs et affinage 
Travail des coquillages 
Entretien des parcs, triage, calibrage 
des huîtres 

 ���Z���(�����[� �‹�µ�]�‰�� Production dans les parcs et affinage 
Travail des coquillages 
Entretien des parcs, triage, calibrage 
des huitres 

   
Production à terre 
Atelier 
Atelier de purification 
���š���o�]���Œ�����[���Æ�‰� ���]�š�]�}�v 

�Z���•�‰�}�v�•�����o�������[���š���o�]���Œ  

 �Z���•�‰�}�v�•�����o�������[���š���o�]���Œ�����š��������
conditionnement 

Travail des coquillages 

 �Z���•�‰�}�v�•�����o�������[���Æ�‰� ���]�š�]�}�v Conditionnement, étiquetage et 
expédition 

 Chef de lignes Travail des coquillages 
 Conducteur de ligne Travail des coquillages 
 Préparateur de commandes Production et conditionnement 
 Opérateur de production  
 Opérateur cuisson  
 Ouvrier à terre 

conditionnement 
 

 �Z���•�‰�}�v�•�����o�������[���v�š�Œ���š�]���v  
 ���Z���(�����[� �‹�µ�]�‰�����u���]�v�š���v���v����  
 Technicien maintenance  
   
Commerce, 
Marketing, communication 
Mise en marché/ Ventes 

Vendeur vente directe/ 
marché 

 

 �'���•�š�]�}�v�����[�µ�v�������Œ�������Z�µ�`�š�Œ���• Dégustation 
 Responsable commercial Vente, gestion commerciale 
 Assistante commerciale export  
 Assistante administration des 

ventes (ADV) 
 

 Acheteur  
   
Administrative, comptable, 
financière, juridique, RH, 
�•�Ç�•�š���u�������[�]�v�(�}�Œ�u���š�]�}�v�U�� 

Gestionnaire de pêche Missions transversales RH et 
administrative 

Logistique administrative  Déclarations de pêche, fiche navette 
pour la préparation des paies 

 Assistante de direction  
 Comptable Comptabilité 
 Responsable RH 

Assistant RH 
Gestion RH, paie, gestion sociale 

 Assistant administratif Gestion administrative 
  Informatique 
  Relation avec les fournisseurs 
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Direction Dirigeant 
Patron armateur 
Patrons co-armateurs 
Patron de pêche (salarié) 

Supervision du planning en fonction 
�����•���u���Œ� ���•�U���P���•�š�]�}�v���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•��,  

   
Logistique physique Cariste  
 Manutentionnaire  
 ���•�•�]�•�š���v�š�����[���Æ�‰� ���]�š�]�}�v  
 Livreur  
 Chauffeur routier  
 Chauffeur livreur  
  Approvisionnement en huiles 
  Gestion des stocks à terre 
  Mise en place des camions pour la 

vente sur les marchés 
   
QHSSE Chargé de la qualité, hygiène, 

santé, sécurité, 
environnement 

 

 
 

Ingénieur qualité  

 
�>���•�����u�‰�o�}�]�•���o�]� �•�������o�[�����š�]�À�]�š� ���������‰�Œ�}���µ���š�]�}�v�����v���u���Œ�����š���•�µ�Œ�����•�š�Œ���v�U�������o�������}�v���µ�]�š���������•���v���À�]�Œ���•���~�‰�!���Z�������š�l�}�µ�����µ�o�š�µ�Œ���•��
marines) impliquent la présence de nombreux patrons brevetés et marins formés, ainsi que de capacitaires 
pour les cultures marines. 

 
 

Synthèse : 
 
�>���•�����u�‰�o�}�]�•���o�]� �•�������o�[�����š�]�À�]�š� ���������‰�Œ�}���µ���š�]�}�v�����v���u���Œ�����š���•�µ�Œ�����•�š�Œ���v�U�������o�������}�v���µ�]�š���������•���v���À�]�Œ���•�U���•�}�v�š���o���•���‰�o�µ�•�����]�š� �•�X��
�����o�����u�}�v�š�Œ�����o�[�]�u�‰�}�Œ�š���v�����������������•�����u�‰�o�}�]�•�������v�•���o���•��deux �(�]�o�]���Œ���•�����v���š���Œ�u���•���������v�}�u���Œ�����������•���o���Œ�]� �•�����š�����[�]�u���P����
���[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������µ���•�����š���µ�Œ���u���Œ�]�š�]�u���X 
Les autres emplois de production qui concernent la mise en marché des produits et les fonctions supports à 
terre sont plus nombreux dans leur diversité mais le nombre de personnes concernées est moindre par 
rapport aux emplois en mer. 

4-2  Les acteurs RH des entreprises de la petite pêche - pêche côtière et des cultures marines 

 
Nous avons pu identifier les acteurs RH et les interroger sur leur organisation pour assurer les missions en 
gestion des ressources humaines. 
 

4-2-1  Acteurs RH recensés 
 

Dans 83% des entreprises interviewées, le dirigeant, gérant, co-gérant ou directeur assure la gestion des RH.  
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Graphique présentant les acteurs en charge des missions de gestion des ressources humaines  

dans les entreprises interrogées 

 

4-2-2  Organisation des missions en gestion des ressources humaines (GRH) 
 
 
Comment vous organisez-vous dans la gestion des ressources humaines ? 
 
La gestion opérationnelle des RH se fait très souvent dans un esprit de gestion au quotidien, sauf pour les 
aspects réglementaires et sociaux qui peuvent être du ressort des fonctions supports quand il y en a au 
�•���]�v���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���X���>���������•��� ���Z� ���v�š�U�������š�š����dernière fera appel à un prestataire expert extérieur. En effet, 
�o���� �•�}�µ�š�]���v�� ���[�µ�v�� �����v�š�Œ���� ������ �P���•�š�]�}�v�� �}�µ�� ���[�µ�v�� �������]�v���š�� ���}�u�‰�š�����o���� ���•�š�� �µ�v���� �‰�Œ���š�]�‹�µ���� ���}�µ�Œ���v�š���X�� �>���� �š���]�o�o���� �����•��
entreprises et des effectifs facilitent la proximité des dirigeants avec leurs salariés. Il en ressort que la 
gestion des RH est assez peu formalisée et ritualisée comme présenté dans les verbatims collectés. 

 

Verbatims collectés 4 

 

Une gestion RH au quotidien 

« Au fil de l'eau »  
« Suivi au quotidien » 
« Au quotidien en fonction des besoins » 
« Transmission entre moi et ma femme » 
« Proximité avec les équipages » 
« GRH au quotidien, en proximité avec l'équipage, et en échange avec l'assistante de gestion » 

 
4 �>�[� �‹�µ�]�‰���� ���� �(���]�š�� �o���� ���Z�}�]�Æ�� ������ ���}�v�•���Œ�À���Œ�� �o�[���v�•���u���o���� ������ �À���Œ�����š�]�u�•�����(�]�v�� ������ �v���� �‰���•��dénaturer les informations récoltées. Une 
synthèse « grand public » sera diffusable à la suite du rapport complet. 

69%

7%

14%

10%

Dirigeant, Gérant, Cogérant Conjointe Directeur Responsable RH
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« Avec beaucoup d'échanges avec le second, adaptation du patron » 
« Planification des semaines de travail, échanges quotidiens, visibilité de l'activité de chacun, management 
informel, réunions à 3 » 
« Organisation au fil de l'eau, co-armateur avec pouvoir de délégation totale sur ce sujet » 
« Surtout par la communication pour l'instant, ouverts depuis 4 mois seulement, nous allons avoir à nous 
organiser pour la gestion administrative » 
« Je me fais aider par mon neveu et ma femme lorsque j'ai besoin de partager la gestion des RH entre le chef 
mécano et le capitaine »  
« Responsable de production : gestion des recrutements des saisonniers » 
« Le dirigeant en production et l'assistante dans le suivi quotidien » 

Le recours à des acteurs extérieurs 

« Beaucoup au cas par cas, en fonction des besoins, fait les contrats, envoie les contrats au cabinet 
comptable » 
« Se rend disponible avec les salariés quand le bateau est au port, suivi RH sur le portail du marin/armateur, 
GRH notamment pour le côté légal et réglementaire avec le soutien du centre de gestion, les variables de 
payes » 
« Compter sur l'autonomie au poste, pas de gestion particulière. Un cabinet comptable » 
« Des grandes étapes, avec le suivi des CDI, une saisonnalité de la GRH qui correspond à la saisonnalité de 
�o�[�����š�]�À�]�š� �X���h�v�������•�����}�P� �Œ���v�š�•���‰�Œ� �‰���Œ�����o���•���]�v�(�}�•���������‰���]�����‰�}�µ�Œ le cabinet�U���o�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v�v���o���������o�����'�Z�,�����À�������o�[���µ�š�Œ����
co-gérant » 
« Toute la GRH : préparation des variables de paie + partage des démarches de recrutement �Y » 

Une prise en compte de la gestion RH internalisée 

« Points hebdo avec la direction, points quotidiens avec les managers » 
« Partage entre les cogérants » 
« Mission RH sous la responsabilité du directeur avec de la responsabilité des patrons dans l'opérationnalité » 
« Pour le RH courant : la chargée de mission RH et l'assistante RH et pour le juridique : le responsable RH 
groupe » 
« Un poste de responsable RH par le dirigeant et une collaboratrice » 
« Emploi de RRH orienté vers le social » 
« Assistante de direction : en charge de la GRH (contrats - appui dans l'embauche des saisonniers - 
recrutement sur les postes clefs) 
« Administration RH : compta : contrats saisonniers, déclarations d'embauche, arrêts, paies » 
« Une assistante RH hors site en délégation, sur la partie sociale et réglementaire. Le dirigeant est beaucoup 
sur site, proximité, évolutions des collaborateurs, disponibilité » 

 

4-2-3  Formation de ces acteurs à la Gestion des Ressources Humaines (GRH) 
 

���µ�Œ���v�š���o�[���v�‹�µ�!�š��, nous nous sommes intéressés au parcours de formation des personnes interrogées pour 
���}�v�v���`�š�Œ�����o�����u�}���������[�����‹�µ�]�•�]�š�]�}�v�������•�����}�u�‰� �š���v�����•�����v���P���•�š�]�}�v���Z�, : acquisition par la formation et acquisition 
�‰���Œ���o�[���Æ�‰� �Œ�]���v�����X  
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Avez-vous été formé à la gestion des ressources humaines ? 
 
Le traitement des réponses présentées dans la figure suivante permet de dire que 41 % des personnes 
interrogées annoncent avoir suivi au moins un module de formation à la GRH dans leur parcours de formation. 
�W�}�µ�Œ�������•���ð�í���9�����š�š���•�š���v�š�����À�}�]�Œ��� �š� ���(�}�Œ�u� �•�U���o�[�]�v�š� �P�Œ���o�]�š� ���������o�����(�}�Œ�u���š�]�}�v�������o�����'�Z�,������� �š� �����•�•�µ�Œ� �������v���(�}�Œ�u���š�]�}�v��
initiale sans lien particulier avec les cursus maritimes.  

 
La grande majorité des personnes interrogées disent ne pas avoir suivi de formation en GRH dans le cadre de 
la formation continue.  
 
Seule une personne responsable RH interrogée a suivi un parcours de formation initiale spécialisé en GRH, 
parcours sans lien avec les activités maritimes. 

 
Graphe présentant les acteurs RH formés à la GRH dans leur parcours de formation (initiale ou continue)  

 

Dans quelle formation avez-vous été formé à la gestion des ressources humaines ? 
 
Nous tenons à préciser que quelques acteurs RH interviewés ont apporté des informations sous forme de 
�À���Œ�����š�]�u�•���•�µ�Œ���o���µ�Œ���‰���Œ���}�µ�Œ�•���������(�}�Œ�u���š�]�}�v���‹�µ�]�����}�v�����Œ�v���v�š���o�[�����‹�µ�]�•�]�š�]�}�v�����������}�u�‰� �š���v�����•���Z�,�X�� 
 

 
Verbatims collectés : 
 

 

« La GRH spécifique pêche » 

« Stage de management et module management à l'école des officiers de marine marchande » 

« Au lycée maritime : 15-20 h de formation (formation au capitaine 200) » 

« Un petit truc au lycée maritime » 

« Formation initiale et continue » 

« Brevet professionnel métiers de bouche » 

« Comptabilité et gestion d'entreprise » 

« Des formations continues, en management notamment » 

« BTS assistant manager, licence pro gestion des RH spécialité paie, licence AES, master management RH, tout en 

apprentissage »  
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« Ecole de commerce » 

« Chef de projet et de production en aquaculture (bac+5) » 

« Licence RH (titre responsable RH en distanciel avec CPF) » 

 

Synthèse : 
 

La gestion opérationnelle des RH se fait très souvent dans un esprit de gestion au quotidien, sauf pour les 
aspects réglementaires et sociaux qui peuvent être du ressort des fonctions supports. 
Les formations maritimes incluent à divers degrés les activités et les compétences en ressources humaines et 
en management. 
Les collaborateurs salariés de notre échantillon en charge de la GRH, ont suivi une formation initiale intégrant 
des modules RH sans lien particulier avec les cursus maritimes. 

4-3  Le recrutement  
 

4-3-1  Analyse des pratiques en matière de recrutement  
 
�E�}�µ�•�� ���À�}�v�•�� ���[�����}�Œ���� �‹�µ���•�š�]�}�v�v� �� �•�µ�Œ�� �o���•�� �‰�Œ���š�]�‹�µ���•�� ������ �Œ����rutement respectant plusieurs étapes, de 1 à 8, 
utilisées dans un process de recrutement optimal.  
Ensuite, nous avons relevé les difficultés récurrentes en matière de recrutements et les solutions imaginées 
dans la filière pour faire face ���µ�Æ�����]�(�(�]���µ�o�š� �•���������Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�X���>���•���Œ� �•�µ�o�š���š�•���������o�[���v�‹�µ�!�š�����v�}�µ�•���}�v�š���‰���Œ�u�]�•��������
traiter ces sujets. 
 
�>�[���v�‹�µ�!�š���������‰���Œ�u�]�•�����[�]�����v�š�]�(�]���Œ���µ�v�����š�Ç�‰�}�o�}�P�]���������•�������š���µ�Œ�•���u�}���]�o�]�•� �•���‰�}�µ�Œ���o�����Œ�����Œ�µ�š���u���v�š : le patron de pêche, 
le directeur, la co-gérante, la responsable RH avec les managers, les cogérants, les managers opérationnels. 

Pour cette partie, nous avons relevé que la sphère dirigeante est la première mobilisée pour définir le besoin 
������ �Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�� ���]�v�•�]�� �‹�µ���� �o���� �‰�Œ�}�(�]�o�� ���š�š���v���µ�U�� �o���•�� ���}�v���]�š�]�}�v�•�� ���[���u�‰�o�}�]�� ���š�� ������ �Œ� �u�µ�v� �Œ���š�]�}�v�X�� �Y�µ���v���� �µ�v�� ���u�‰�o�}�]��
support RH est présent, il participe souv���v�š�� ���� �o���� �Œ� �������š�]�}�v�� ���š�� ���� �o���� ���]�(�(�µ�•�]�}�v�� ���[�µ�v���� ���v�v�}�v������ �‹�µ���v���� �����o���� ���•�š��
nécessaire. 
 

�9 Etape 1 : Analyser �O�H���F�R�Q�W�H�[�W�H���G�H���O�¶�H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H���H�W���O�H���E�H�V�R�L�Q���G�H���U�H�F�U�X�W�H�P�H�Q�W���D�V�V�R�F�L�p���j���F�H���F�R�Q�W�H�[�W�H  

�>���•�� ���]�Œ�]�P�����v�š�•�� ���š�l�}�µ�� �o���•�� �‰���š�Œ�}�v�•�� ������ �‰�!���Z���U�� �‹�µ�]�� �]�v�����Œ�v���v�š�� �o���� ���]�Œ�����š�]�}�v�����[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U���•�}�v�š�� �����v�•�� �o���� �š�Œ���•�� �P�Œ���v������
�u���i�}�Œ�]�š� �� �����o�o���•�� ���š�� �����µ�Æ�� �‹�µ�]�� �À�}�v�š�� ���v���o�Ç�•���Œ�� �o���� ���}�v�š���Æ�š���� ������ �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U�� �‰�µ�]�•�� �]�����v�š�]�(�]���Œ�� ���š�� ��� �(�]�v�]�Œ�� �o���� �����•�}�]�v�� ������
recrutement. Par exemple : 

- Contexte : Un matelot nous annonce son départ ; besoin associé �W���Œ�����Œ�µ�š���Œ���µ�v���u���š���o�}�š�������v�•���o�����������Œ�������[�µ�v��
remplacement, pour des missions similaires. 

- Contexte : Evolution du circuit de distribution ; besoin associé : embaucher un chauffeur livreur. 

�>���•�� �u���v���P���Œ�•�� �]�v�š���Œ�u� ���]���]�Œ���•�� �]�v�š���Œ�À�]���v�v���v�š�� �‰�Œ�]�v���]�‰���o���u���v�š�� ���v�� �Œ���u�}�v�š���v�š�� �o���� �����•�}�]�v�� ���[�µ�v���� �u���v�]���Œ����
�‹�µ���v�š�]�š���š�]�À�����~�v�}�u���Œ�����������‰���Œ�•�}�v�v���•�U���v�}�u���Œ�������[�Z���µ�Œ���•���������•�•�µ�Œ���Œ�•�������o�����Z�]� �Œ���Œ���Z�]���X 

�h�v�����u�]�v�}�Œ�]�š� ���������u���v���P���Œ�•�����•�š�����}�v�•�µ�o�š� �����‰���Œ���o�������]�Œ�����š�]�}�v���‰�}�µ�Œ���o�[���v�•���u���o���������•�����}�u�‰�}�•���v�š���•�����µ���‰�Œ�}�(�]�o�������Œ�����Œ�µ�š���Œ��
en fonction des besoins.  
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�9 Etape 2 : Définir des missions, des activités et des conditions salariales et techniques 
 
Les acteurs mobilisés sont : le patron de pêche/armateur, le co-armateur, les cogérants, le directeur, le 
directeur de production, �o�������]�Œ�]�P�����v�š�U���o���•���u���v���P���Œ�•�U���o�����Œ���•�‰�}�v�•�����o�����Z�,�U���o�[���•�•�]�•�š���v�š�������������]�Œ�����š�]�}�v�X 

�9 Etape 3 : Définir le profil recherché : savoirs, savoir-faire, savoir-être, expérience requise ou 
souhaitée, diplômes requis ou souhaités  

 

Les acteurs mobilisés sont : le patron de pêche, le directeur, les managers. 
�����v�•���o�����‰�!���Z���U�������•���u���u���Œ���•���������o�[� �‹�µ�]�‰���P�����‰���µ�À���v�š���!�š�Œ�������•�•�}���]� �•�����������š�š����� �š���‰���U���v�}�š���u�u���v�š���‰�}�µ�Œ����� �(�]�v�]�Œ��les 

savoir-faire et savoir être attendus pour que la collaboration se passe bien. 

�9 Etape 4 : Rédiger un cahier des charges de recrutement 

Un cahier des charges de recrutement est un outil précieux pour optimiser les chances de réussite dans un 
recrutement. Il résume les informations clefs étape par étape dans le processus de recrutement, permet de 
réduire les oublis, partager les mêmes informations quand plusieurs acteurs RH et managériaux interviennent 
�����v�•���o�����‰�Œ�}�����•�•�µ�•���������Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�X���/�o���u���Æ�]�u�]�•�����o�[�}���i�����š�]�À�]�š� ���v� �����•�•���]�Œ���������v�•�������š�š������� �u���Œ���Z���X�� 

Aucune entreprise consultée durant cette étude ne formalise un véritable cahier des charges de recrutement. 

 
�9 Etape 5 : Choisir le mode de sourcing, rédiger une annonce et diffuser 

 

Les acteurs mobilisés cités sont : « �o���� �Œ���•�‰�}�v�•�����o���� �Z�,�U�� �o���•�� ���}�P� �Œ���v�š�•�U�� �o�[���Œ�u���š���µ�Œ�U�� �o���� ���]�Œ�����š���µ�Œ�U�� �o���� �‰���š�Œ�}�v�� ������
pêche, la chargée de mission RH, les directeurs de chaque secteur, la RRH, l'assistante administrative, le 
service communication ». 
 
 
Quels modes de sourcing de candidats utilisez-vous ? 
 
A la lecture de ce graphe, nous pouvons constater une pluralité des modes de sourcing exploités dans les deux 
�(�]�o�]���Œ���•�X�������Œ�š���]�v�•���u�}�����•���������•�}�µ�Œ���]�v�P���•�}�v�š�������À���v�š���P�����µ�š�]�o�]�•� �•���‹�µ�������[���µ�š�Œ���• tels que :  
- �o�[���Æ�‰�o�}�]�š���š�]�}�v�������•�������v���]�����š�µ�Œ���•���•�‰�}�v�š���v� ���•���~�î�ï�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���•�µ�Œ���ï�ì�•�U�� 
- la cooptation ou parrainage par un salarié (19 entreprises sur 30),  
- les posts sur réseaux sociaux (16 entreprises sur 30).  
 
���[��utres modes de sourcing sont utilisés mais de manière moins fréquente :  
- le sourcing via les réseaux professionnels ou personnels des dirigeants,  
- �o�[���u�����µ���Z�������‰�Œ���•���µ�v�����‰� �Œ�]�}���������[���o�š���Œ�v���v�������}�µ���������•�š���P���������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U�� 
- les annonces dans les écoles et enfin le sourcing via les groupements et syndicats professionnels. 
 

Les autres modes de sourcing de candidats présentés dans le graphe ci-dessous, ���}�u�u�����o�[���‰�‰�Œ�}���Z�������]�Œ�����š����

���Z���Ì���o���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�����o�]���v�š�•�U�������o�[� �š���o���������•���Z���o�o���•�����o�]�u���v�š���]�Œ���•���}�µ���o�}�Œ�•�������•���u���Œ���Z� �•���}�µ���o�}�Œ�•�����[� �À���v���u���v�š�•�U���o���•��

flyers ou affiches signalant du recrutement, sont peu utilisés ou pas du tout utilisés dans les entreprises 

�]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•�U���‰�Œ�}�������o���u���v�š���‰���Œ���u� ���}�v�v���]�•�•���v�����������•�����]�Œ�]�P�����v�š�•�����š�������š���µ�Œ�•���Z�,�X�����v�����(�(���š�U���‰���µ�����[���v�š�Œ�������µ�Æ���}�v�š��

été formés aux techniques de recrutement. 
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Graphe présentant les modes de sourcing utilisés dans les deux �I�L�O�L�q�U�H�V���H�W���O�H���Q�R�P�E�U�H���G�¶�H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H�V���L�Q�W�H�U�Y�L�H�Z�p�H�V��

utilisant chaque mode de sourcing 

 

Avez-vous mis en place une prime de parrainage pour un salarié proposant un candidat que vous 

embauchez par la suite ? 

�h�v�����u���i�}�Œ�]�š� �������•���‰���Œ�•�}�v�v���•���]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•���v�������}�v�v���]�š���‰���•�����������]�•�‰�}�•�]�š�]�(�X���õ�ï�U���í���9�������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���v�[�}�v�š���‰���•�����v���}�Œ����
mis en place de prime de parrainage pour encourager les salariés à proposer des candidats. Pourtant, à la 
lecture du graphe précédent, on a pu constater que la cooptation ou le parrainage par un salarié est un mode 
de sourcing exploité. Les quelques entreprises pratiquant la prime de parrainage ont un acteur RH qui a été 
formé aux pratiques de recrutement ou cet acteur a connu ce dispositif dans son expérience professionnelle 
plurisectorielle. 

 

Graphe présentant la part des entreprises pratiquant la prime de parrainage  

0 5 10 15 20 25

Candidatures spontanées
Cooptation / parrainage par un salarié

Salon professionnel
Forum de recrutement

Groupements et syndicats professionnels
Annonces dans les écoles

Annonces dans la presse / radio
Posts sur réseaux sociaux

Via France Travail (annonces ou sourcing par France Travail)
���‹�ƒ���—�•�‡���ƒ�‰�‡�•�…�‡���’�‘�—�”���Ž�ï�‡�•�’�Ž�‘�‹���†�‡���–�›�’�‡���ƒ�‰�‡�•�…�‡���†�ï�‹�•�–�±�”�‹�•��

���‹�ƒ���•�‹�•�•�‹�‘�•�•���Ž�‘�…�ƒ�Ž�‡�•���‡�–���†�ï�‹�•�•�‡�”�–�‹�‘�•�������������‡�–�������
����
Les OP et les CDPMEM

���±�•�‡�ƒ�—�š���†�ï�‹�•�•�‡�”�–�‹�‘�•���•�‘�…�‹�ƒ�Ž��
Campagne de job dating interne (info call)

���‹�–�‡���‹�•�–�‡�”�•�‡�–���†�‡���Ž�ï�‡�•�–�”�‡�’�”�‹�•�‡��
���‹�–�‡�•���‹�•�–�‡�”�•�‡�–���†�±�†�‹�±�•���•���Ž�ï�‡�•�’�Ž�‘�‹��

Flyers / affiches signalant du recrutement
Banderoles signalant du recrutement

���’�’�”�‘�…�Š�‡���†�‹�”�‡�…�–�‡���Ž�‘�”�•���†�ï�±�˜�°�•�‡�•�‡�•�–�•�����…�ƒ�˜�‡�á���”�‡�•�–�ƒ�—�”�ƒ�•�–�á���ƒ�—�–�”�‡�•����
Approche directe lors de marchés

���’�’�”�‘�…�Š�‡���†�‹�”�‡�…�–�‡���•���Ž�ï�±�–�ƒ�Ž�‡���†�‡���Š�ƒ�Ž�Ž�‡�•���ƒ�Ž�‹�•�‡�•�–�ƒ�‹�”�‡�•��
Approche directe chez les entreprises clientes

Réseau personnel des dirigeants
Réseau professionnel des dirigeants

Embauche après une période de stage
Embauche après un contrat en alternance

6,9% 
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�9 Etapes 6 et 7 : �3�U�p�V�p�O�H�F�W�L�R�Q���H�W���V�p�O�H�F�W�L�R�Q�« Par qui ? Comment ? 
 

La sélection finale des candidats est assurée à 56 % par les dirigeants / co-gérants / patron armateurs. Cette 
��� ���]�•�]�}�v���Z�,���Œ���•�š�����u���i�}�Œ�]�š���]�Œ���u���v�š�������v�•���o���•���u���]�v�•���������o�����P�}�µ�À���Œ�v���v�������������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���X 

Lors des interviews, les dirigeants et acteurs RH ont à plusieurs reprises souligné que le choix décisif 
���[���u�����µ���Z���� � �š���]�š�� �‰�Œ�]�•�� �•�}�µ�À���v�š�� ���� �o�[�]�•�•�µ���� ���[�µ�v���� �u�]�•���� ���v�� �•�]�š�µ���š�]�}�v�� ������ �š�Œ���À���]�o�� �‰�o�µ�•�� �}�µ�� �u�}�]�v�•�� �o�}�v�P�µ���� �•���o�}�v�� �o���•��
�š�Ç�‰�}�o�}�P�]���•�����[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�����š�����[�����š�]�À�]�š� �•�X 

 

Graphe présentant les acteurs en charge de la présélection de candidats 

 
La c�}�v�š�Œ�����š�µ���o�]�•���š�]�}�v�������•�����u�����µ���Z���•�Y Par qui ? Comment ? 
 
�>���� �Œ� �������š�]�}�v�� �����•�� ���}�v�š�Œ���š�•�� ������ �š�Œ���À���]�o�� ���•�š�� �u���i�}�Œ�]�š���]�Œ���u���v�š�� ���•�•�µ�Œ� ���� ���v�� �]�v�š���Œ�v���U�� �•�]�� �����•�}�]�v�� ���À������ �o�[���]������ ���[�µ�v��
prestataire externe. Certaines entreprises décident de confier la rédaction du contrat confié à un prestataire 
externe pour sécuriser la conformité avec la législation sociale, à savoir les services sociaux de cabinets 
comptables, centres/groupements de gestion, juristes externes.  

La signature des contrats est principalement assurée en interne. 
 

 

Verbatims collectés : 

 
« Par ma compagne, documents déjà préparés en amont » 
« La cogérante » 
« Responsable RH » 
« Les cogérants » 
« Directeur d'établissement, lycée, avec des contrats de droit privé »  

Responsable 
RH

19%

Dirigeant / Co gérants 
/ Patron armateur

56%

Cabinet de 
recrutement

3%

Directeur
13%

Collaborateur administratif 
6%

Patron du navir e 3%
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« Par le Dirigeant et le cabinet comptable » 
« Le patron » 
« Le directeur pour les postes à terre et le patron pour les postes en mer » 
« Ma femme, à l'aide d'une fiche qui récapitule tous les documents nécessaires à la contractualisation » 
« L'assistante de gestion avec le cabinet comptable en soutien » 
« Le cabinet comptable » 
« La chargée de mission RH et l'assistante RH » 
« Le président avec le centre de gestion pour les modèles de contrats » 
« Le groupement de gestion » 
« Le centre de gestion » 
« �>�[���•�•�]�•�š���v�š�����Z�,���‰�}�µ�Œ���o���•��������, pour les CDI le directeur négoce, abonnement RH avec centre de gestion » 
« La RRH » 
« Mon neveu fait le contrat qui existe déjà dans nos outils, on fait ���[�����}�Œ����un CDD, puis un CDI si tout est 
ok » 
« Le service RH » 
« La responsable RH » 
« �>�[���•�•�]�•�š���v�š�������������]�Œ�����š�]�}�v�����À�������À���o�]�����š�]�}�v�����µ�����]�Œ�]�P�����v�š » 
« L'assistante »  
« Préparation du contrat / lien avec le service social du cabinet comptable » 
« �>�[armatrice » 
« Le responsable prépare le contenu avec le service RH, rédaction des contrats par assistante RH » 
« La co-armatrice » 
« La DAF et le juridique du comité des pêches » 
« Le groupement de gestion Groupement des Pêcheurs Artisans local » 
« Le dirigeant et le cabinet comptable » 
 

�9 Etape 8 : Information des candidats non retenus  
�>�����š�Œ���•���P�Œ���v�������u���i�}�Œ�]�š� �������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•���}�v�š���‰�Œ�]�•���o�[�Z�����]�š�µ���������[�]�v�(�}�Œ�u���Œ���o���•�������v���]�����š�•���‹�µ�[�]�o�•���v�[�}�v�š��
pas été retenus, en expliquant les raisons de ce choix. 
 

4-3-2  Difficultés récurrentes en matière de recrutement 
 

Les difficultés récurrentes rencontrées pour le recrutement ? 

Le manque de candidats et de candidates formé(e)s est la première difficulté de recrutement pour les 
���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�����Ç���v�š���‰�Œ�]�•���‰���Œ�š�������o�[� �š�µ�����X�� 

�W�}�µ�Œ���o���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���‰�}�µ�Œ���o���•�‹�µ���o�o���•���]�o���v�[�Ç�������‰���•���������o�Ç��� �����‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o���u���Œ�]�š�]�u���������‰�Œ�}�Æ�]�u�]�š� , cette difficulté 
est augmentée.  

�����•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�U���‰���Œ���u���v�‹�µ�����������u���]�v�����[�ˆ�µ�À�Œ�����‹�µ���o�]�(�]� ���U���]�v�v�}�À���v�š�����v���Œ�����Œ�µ�š���v�š�������•�������v���]�����š�•���u�}�š�]�À� �•���‰���Œ���o����
�u� �š�]���Œ�U���‹�µ�]���•�����(�}�Œ�u���v�š�����‰�Œ���•���µ�v�����•�•���]�����}�v���o�µ���v�š�����µ���•���]�v���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������µ���•�����š���µ�Œ�������•�����µ�o�š�µ�Œ���•���u���Œ�]�v���•�X�� 

De�•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� ������ �o���� �‰�!���Z���� �À�}�v�š�� ���À�}�]�Œ�� �Œ�����}�µ�Œ�•�� ���� �o���� �u���]�v�� ���[�ˆ�µ�À�Œ����� �š�Œ���v�P���Œ���� �‹�µ���o�]�(�]� ���� �~���(�Œ�]�‹�µ���� ������ �o�[�K�µ���•�š�U��
�v�}�š���u�u���v�š�•�� �‰�}�µ�Œ���Œ� �‰�}�v���Œ�������� �o���µ�Œ�•�� �����•�}�]�v�•�� �������Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�X�������v�•�������� �����Œ�v�]���Œ�������•�U�������o���� �}���o�]�P���� �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���� ����
investir du temps et des compétences dans une gestion administrative particulière.   
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Parmi les difficultés de recrutement exprimées par les entreprises, nous pouvons noter également les 
obligations et contraintes imposées par la règlementation (STCW-F)5, la pénurie de logement et le manque de 
�‰���Œ�•�}�v�v���•�����v�����P�����������š�Œ���À���]�o�o���Œ���Z�����]�š���v�š���‰�Œ���•�����µ���o�]�š�š�}�Œ���o�U���o�����u���v�‹�µ�������[���š�š�Œ�����š�]�À�]�š� ���‰�}�µ�Œ���o���•���u� �š�]���Œ�•�����µ���u���Œ�]�š�]�u���X 

 
 

Verbatims collectés : 

 
« Aucune » 
« Le manque de candidats » 
« Un salarié qui a besoin de passer une qualification mais les sessions de formation ne correspondent pas, 
ou des dérogations qui ne sont pas données par les affaires maritimes facilement » 
« La sécurité maritime qui applique des règlements "bêtes et méchants", déconnectés de la réalité, qui 
génèrent des arrêts à terre » 
« Donner des délais, pas que pour les cas extrêmes, par exemple le décès de celui qui a la capacité » 
« Besoin de souplesse et de tolérance de l'administration » 
« Des candidats avec des addictions » 
« Pas beaucoup de choix de candidats, peu de candidatures, manque d'attractivité » 
« Le �����•�•�]�v�� ���[���u�‰�o�}�]�� ���À������ �ò�ì�� �9�� ������ �Œ� �•�]�����v������ �•�����}�v�����]�Œ���U�� �u�}�Ç���v�v���� ���[���P���� �����•�� �Z�����]�š���v�š�•�� � �o���À� ��. Plus 
���[���u�����µ���Z���� ���µ�� �o�}�����o�U�� ���µ�� �u�}�]�v�•�� �í�ñ�l�u�U�� ���š�� �‰���•�� ������ �o�}�P���u���v�š�� �•�µ�Œ�� �‰�o�������X�� �>����méconnaissance du métier, une 
méfiance du métier. Il y a eu aussi dans le métier des employeurs toxiques pour la profession » 
« Non pas de difficulté récurrente, sauf pour poste mécanicien 750 KW difficile à pourvoir » 
« Manque de candidats qualifiés et expérimentés, difficultés liées aux intempéries, aux conditions de travail 
difficiles, port de charges » 
« �W� �v�µ�Œ�]�����������u���]�v�����–�ˆ�µ�À�Œ��, métier difficile, rythme de travail en mer » 
« Avoir les diplômes et les certificats » 
« Manque de candidat et d'attractivité du métier » 
« �W� �v�µ�Œ�]�����������u���]�v�����–�ˆ�µ�À�Œ�������}�u�‰� �š���v�š�� » 
« Peu de retours après annonces, pas assez de candidats qui correspondent à ce que je veux, je cherche des 
matelots diplômés pour être en avance sur les compétences techniques et par rapport aux heures de travail, 
je veux être dans les règles » 
« Tension sur le métier, et la pratique des débuts de contrats par un CDD court qui ne permet pas de capter 
des salariés en poste, seulement des marins à la recherche d'un poste. Pas beaucoup d'armement dans le 
Sud-Ouest, isolement géographique » 
« La �‰� �v�µ�Œ�]�����������u���]�v�����–�ˆ�µ�À�Œ��, la difficulté du métier » 
« Le manque de candidatures, la manque d'attrait pour le maritime, le manque d'adéquation entre les 
besoins de l'entreprise et les envies des candidats Pour les statuts ENIM : concurrence avec la marine 
marchande » 
« Le logement. Pression immobilière. Les diplômes nécessaires pour les personnes à bord » 
« La saisonnalité et le travail très matinal pour les activités à terre » 
« Une activité peu attractive, difficile, démaillage, débarque, journée longue » 
« Le logement principale difficulté » 
  

 
5 Convention internationale sur les normes de formation des gens de mer, de délivrance des Brevets et de veille (STCW-F) 
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4-3-3  Solutions aux difficultés de recrutement  

 

Comment solutionner les difficultés de recrutement ?  

A la lecture des verbatims collectés, nous pouvons souligner diverses solutions évoquées pour pallier les 
difficultés de recrutement �W���o�����u�]�•�������v���À���o���µ�Œ���}�µ���o�[���u� �o�]�}�Œ���š�]�}�v�����µ���������Œ�����������š�Œ���À���]�o�����š�������•�����}�v���]�š�]�}�v�•���������š�Œ���À���]�o��
(bord de mer, entraide, ambiance au travail, cohésion d'équipe), la multiplication des modes de sourcing, le 
développement de la communication �•�µ�Œ�� �o���•�� �}�(�(�Œ���•�� ���[���u�‰�o�}�]�•�U�� �o�[���]������ �����v�•�� �o���� �Œ�����Z���Œ���Z���� ���[�µ�v�� �o�}�P���u���v�š�U��
�o�[���u�����µ���Z���� ������ �•���o���Œ�]� �•�� ���[�}�Œ�]�P�]�v���� � �š�Œ���v�P���Œ���U�� �����•�� ���u�����µ���Z���•�� ���v�š�]���]�‰� ���•�U�� �o�������]���o���� �����•��actifs en reconversion 
professionnelle. 
 

 
Verbatims collectés : 

 
« Pas de solution » 
« Multiplier les sources de candidats » 
« Mettre en valeur le cadre de travail agréable (bord de mer), �o�[���v�š�Œ���]�����U���o�[���u���]���v���������µ���š�Œ���À���]�o�U���o�������}�Z� �•�]�}�v��
d'équipe » 
« La �u���]�v�����–�ˆ�µ�À�Œ����� �š�Œ���v�P���Œ��, Afrique de l'Ouest » 
« Privilégier la cooptation » 
« Entreprise qui valorise les salariés, optique de QVCT optimale » 
« Capter des travailleurs en reconversion, venant d'autres métiers, publication sur les réseaux sociaux 
Multiplier les sources de candidats » 
« Je communique plus, je republie les annonces, lorsque je ne trouve pas je prends quelqu'un qui n'a pas les 
diplômes pour quelques semaines et je republie et je rappelle mes contacts pour trouver quelqu'un qui 
correspond plus à mes besoins » 
« Une réflexion en cours, réunion RH à prévoir » 
« Envisager le recrutement de marins étrangers » 
« Développer le réseau, multiplier les moyens de communication pour diffuser le plus largement possible 
Les réseaux professionnels » 
« Chercher un candidat qui habite déjà dans le secteur géographique » 
« Pas facile de solutionner ces difficultés, sans sur staffer les équipes pour installer un roulement dans la prise 
de poste le matin » 
« Envisager d'acheter des logements mais ça coûte trop cher » 
« Améliorer les conditions de travail, accompagnement pour trouver le logement » 
« Proposer un logement sur le site et à proximité » 
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Synthèse : 
 

�>�[���v�‹�µ�!�š���������v�•���o���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•�������‰���Œ�u�]�•�����[�]�����v�š�]�(�]���Œ���������v�}�u���Œ���µ�•���•���]�v�(�}�Œ�u���š�]�}�v�•���•�µ�Œ���o���•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•��
en matière de recrutement. Les acteurs mobilisés pour le recrutement sont le patron de pêche, le directeur, 
la co-gérante, la responsable RH avec les managers, les cogérants, les managers opérationnels. 

La sphère dirigeante est la première mobilisée pour définir le besoin de recrutement, les missions, activités, 
�o���� �‰�Œ�}�(�]�o�� ���š�š���v���µ�U�� �o���•�� ���}�v���]�š�]�}�v�•�� ���[���u�‰�o�}�]�� ���š�� ������ �Œ� �u�µ�v� �Œ���š�]�}�v�X�� �Y�µ���v���� �µ�v�� ���u�‰�o�}�]�� �•�µ�‰�‰�}�Œ�š�� �Z�,�� ���•�š�� �‰�Œ� �•���v�š�U�� �]�o��
participe souvent à la rédaction et à l�������]�(�(�µ�•�]�}�v�����[�µ�v�������v�v�}�v�������‹�µ���v���������o�������•�š���v� �����•�•���]�Œ���X 
Aucune entreprise consultée durant cette étude ne formalise un véritable cahier des charges de recrutement. 

�>���•�������š���µ�Œ�•���u�}���]�o�]�•� �•���‰�}�µ�Œ���o�����•�}�µ�Œ���]�v�P�U���o�����Œ� �������š�]�}�v�����š���o�������]�(�(�µ�•�]�}�v�����[�µ�v�������v�v�}�v�������•�}�v�š���o�����Œ���•�‰�}�v�•�����o�����Z�,�U���o���•��
���}�P� �Œ���v�š�•�U���o�[���Œ�u���š���µ�Œ�U���o�������]�Œ�����š���µ�Œ�U���o�����‰���š�Œ�}�v�������o�����‰�!���Z���U���o�������Z���Œ�P� �����������u�]�•�•�]�}�v���Z�,�U���o���•�����]�Œ�����š���µ�Œ�•�����������Z���‹�µ����
secteur, la RRH, l'assistante administrative, le service communication. 
Nous pouvons constater une pluralité des modes de sourcing exploités dans les deux filières.  
Le�•�� �u�}�����•�� ������ �•�}�µ�Œ���]�v�P�� �o���•�� �‰�o�µ�•�� �µ�š�]�o�]�•� �•�� �•�}�v�š�� �o�[���Æ�‰�o�}�]�š���š�]�}�v�� �����•�� �����v���]�����š�µ�Œ���•�� �•�‰�}�v�š���v� ���•�U�� �o���� ���}�}�‰�š���š�]�}�v�� �}�µ��
parrainage par un salarié, les posts sur réseaux sociaux, le sourcing via les réseaux professionnels ou 
�‰���Œ�•�}�v�v���o�•�� �����•�� ���]�Œ�]�P�����v�š�•�U�� �o�[���u�����µ���Z���� ���‰�Œ���•�� �µ�v���� �‰� �Œ�]�}������ ���[���o�š���Œ�v���v������ �}�µ�� ������ �•�š���P���� �����v�•�� �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U�� �o���•��
annonces dans les écoles et enfin le sourcing via les groupements et syndicats professionnels.  
Les autres modes de sourcing sont peu utilisés ou pas du tout utilisés dans les entreprises interrogées, 
probablement par méconnaissance des dirigeants et acteurs RH. ���v�����(�(���š�U���‰���µ�����[���v�š�Œ�������µ�Æ���}�v�š��� �š� ���(�}�Œ�u� �•�����µ�Æ��
techniques de recrutement. 
Les quelques entreprises pratiquant la prime de parrainage ont un acteur RH qui a été formé aux pratiques 
de recrutement. 

La sélection finale des candidats est assurée majoritairement par les dirigeants / co-gérants / patrons 
���Œ�u���š���µ�Œ�•�X�������š�š������� ���]�•�]�}�v���Z�,���Œ���•�š�����u���i�}�Œ�]�š���]�Œ���u���v�š�������v�•���o���•���u���]�v�•���������o�����P�}�µ�À���Œ�v���v�������������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���X 

�>���� �Œ� �������š�]�}�v�� �����•�� ���}�v�š�Œ���š�•�� ������ �š�Œ���À���]�o�� ���•�š�� �u���i�}�Œ�]�š���]�Œ���u���v�š�� ���•�•�µ�Œ� ���� ���v�� �]�v�š���Œ�v���U�� �•�]�� �����•�}�]�v�� ���À������ �o�[���]������ ���[�µ�v��
prestataire externe. Certaines entreprises décident de confier la rédaction du contrat à un prestataire externe 
pour sécuriser la conformité avec la législation sociale.  

�>�����š�Œ���•���P�Œ���v�������u���i�}�Œ�]�š� �������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•���}�v�š���‰�Œ�]�•���o�[�Z�����]�š�µ���������[�]�v�(�}�Œ�u���Œ���o���•�������v���]�����š�•���‹�µ�[�]�o�•���v�[�}�v�š��
pas été retenus, en expliquant les raisons de ce choix. 

Le manque de candidats et de candidates formés est la première difficulté de recrutement pour les entreprises 
���Ç���v�š���‰�Œ�]�•���‰���Œ�š�������o�[� �š�µ�����X�� 

Po�µ�Œ���o���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���‰�}�µ�Œ���o���•�‹�µ���o�o���•���]�o���v�[�Ç�������‰���•���������o�Ç��� �����‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o���u���Œ�]�š�]�u���������‰�Œ�}�Æ�]�u�]�š� �������š�š�������]�(�(�]���µ�o�š� ��
est augmentée.  

Parmi les difficultés de recrutement exprimées par les recruteurs, nous pouvons noter également les 
obligations et contraintes imposées par la règlementation, la pénurie de logement et le manque de personnes 
���v�����P�����������š�Œ���À���]�o�o���Œ���Z�����]�š���v�š���‰�Œ���•�����µ���o�]�š�š�}�Œ���o�U���o�����u���v�‹�µ�������[���š�š�Œ�����š�]�À�]�š� ���‰�}�µ�Œ���o���•���u� �š�]���Œ�•�����µ���u���Œ�]�š�]�u���X 

Diverses solutions évoquées pour pallier les difficultés de recrutement �W���o�����u�]�•�������v���À���o���µ�Œ���}�µ���o�[���u� �o�]�}�Œ���š�]�}�v��
du cadre de travail et des conditions de travail (bord de mer, entraide, ambiance au travail, cohésion 
d'équipe), la multiplication des modes de sourcing, le développement de la communication sur les offres 
���[���u�‰�o�}�]�•�U���o�[���]�����������v�•���o�����Œ�����Z���Œ���Z�������[�µ�v���o�}�P���u���v�š�U���o�[���u�����µ���Z�����������•���o���Œ�]� �•�����[�}�Œ�]�P�]�v����� �š�Œ���v�P���Œ���U�������•�����u�����µ���Z���•��
anticipées, la cible des actifs en reconversion professionnelle. 
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4-4  La marque employeur 
 

Nous avons expliqué cette notion RH avant de poser les questions sur le sujet de la marque employeur.  

 

�Y�µ�[���•�š-ce que la marque employeur ? 
 

La marque employeur est l'image d'une entreprise auprès de ses employés et des candidats potentiels. 

La marque employeur inclut par extension les efforts de marketing et de communication externe qui visent à 
l'améliorer et à la communiquer. 

La marque employeur se place comme une réponse à la guerre des talents, à la concurrence entre les 
entreprises pour attirer et retenir les meilleurs salariés. 

Source Wikipédia 

La marque employeur inclut donc la notoriété RH interne et la notoriété RH externe.  

 
 
 

Lors des interviews, la notion de « marque employeur » était inconnue par la quasi-totalité des personnes 
interviewées.  

Malgré ce constat, les entreprises développent des stratégies attractives pour capter des candidats et des 
�•�š�Œ���š� �P�]���•���������(�]��� �o�]�•���š�]�}�v���‰�}�µ�Œ�����}�v�•���Œ�À���Œ���o���µ�Œ�•���•���o���Œ�]� �•�X�����o�o���•���v�[�}�v�š���‰���•�����}�v�v���]�•�•���v�������������o�����v�}�š�]�}�v���������u���Œ�‹�µ����
���u�‰�o�}�Ç���µ�Œ���u���]�•���o�����u���š�š���v�š�����v���ˆ�µ�À�Œ�����������uultiples façons, comme visible ci-dessous.  

�>���� ���}�o�o�����š���� ���[�]�v�(�}�Œ�u���š�]�}�v�•�� �‹�µ�]�� �•�µ�]�š�� �u�}�v�š�Œ���� �‹�µ���� �o���•�������š���µ�Œ�•�� �Z�,�����v�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�����Œ�����}�v�v���]�•�•���v�š�� �o�[�]�u�‰�}�Œ�š���v������ ������
�š�Œ���À���]�o�o���Œ���o���•�����}�u�‰�}�•���v�š���•���������o�����u���Œ�‹�µ�������u�‰�o�}�Ç���µ�Œ���•���v�•���o�[���À�}�]�Œ���(�}�Œ�u���o�]�•� �������v�•���o�����•�š�Œ���š� �P�]�����������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���X���>����
travail sur la marque employeur est réalisé de manière intuitive. 

 

4-4-1  Caractéristiques de la marque employeur des entreprises des deux filières 
 

Sur quoi votre entreprise assoit-elle sa marque employeur ? 

�>�������o���•�•���u���v�š�������•���À���Œ�����š�]�u�•���(���]�š���Œ���•�•�}�Œ�š�]�Œ���µ�v����� �š���v���µ�������[� �o� �u���v�š�•���‰�}�•�]�š�]�(�•���•�µ�Œ���o���•�‹�µ���o�•���o�����u���Œ�‹�µ�������u�‰�o�}�Ç���µ�Œ��

�����•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���]�v�š���Œ�À�]���Á� ���•���•�[���‰�‰�µ�]�� : 

�x �����•��� �o� �u���v�š�•�����v���Œ���‰�‰�}�Œ�š�����À�������o�[�����š�]�À�]�š� ���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� �W���‰�Œ�}���µ�]�š�•���������‹�µ���o�]�š� �U����� �u���Œ���Z�������[���u� �o�]�}�Œ���š�]�}�v��

continue, label qualité, bateaux entretenus, confort de vie à bord, 
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�x « �>�[�����E�� �Z�µ�u���]�v�� �i�� ������ �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� : valeurs familiales, confiance réciproque, respect, cohésion, 

���}�v�À�]�À�]���o�]�š� �U���i���µ�v���•�•���U�����}�v�Z�}�u�]���U���‰�!���Z���µ�Œ�•���‰���•���Œ�µ�•�š�Œ���•�U���(�]��� �o�]�š� �U�����µ�o�š�µ�Œ�������[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�����Œ�����}�v�v���]�•�•���v�š���U��

���Œ�u���š���µ�Œ���u�}�����o���U�����}�o�o�����}�Œ���š���µ�Œ�����µ�����ˆ�µ�Œ�������•���‰�Œ� �}�����µ�‰���š�]�}�vs, 

�x �����•�� ���}�v���]�š�]�}�v�•�� ���[���u�‰�o�}�]�•�� ���š�� ������ �Y�s���d �W�� �(�]�����]�o�]�š� �� ������ �o�[���u�‰�o�}�Ç���µ�Œ�� �‰���Œ�� �o���� �Œ� �P�µ�o���Œ�]�š� �� �����•�� �‰���]���u���v�š�•�� ������

salaire, pas de travail le week-���v���U���À�}�o�µ�u�������[�Z���µ�Œ���•�����}�Œ�Œ�����š�U��� �À���v���u���v�š�•�����������}�v�À�]�À�]���o�]�š� �U�������������µ�Æ�����µ�Æ��

salariés, transmission du métier, planification, équipement, organisation, roulement pour avoir plus 

de temps à terre, entente à bord, conditions de salaire et de travail, conditions sociales, personnel à 

terre pour réduire les corvées des marins, 

�x Une démarche volontaire en termes de communication externe : portraits de collaborateurs, 

�‰�Œ� �•���v�š���š�]�}�v�������•���u� �š�]���Œ�•�U���š���v�µ���•�����Œ�}��� ���•�����µ���v�}�u���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•��. 

�E�}�µ�•���v�}�š�}�v�•��� �P���o���u���v�š�������v�•���o���•���À���Œ�����š�]�u�•�����}�o�o�����š� �•���o�����v�}�v���À���o�}�Œ�]�•���š�]�}�v���������o�������µ�o�š�µ�Œ�������[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������Æ�]�•�š���v�š����

���š���o�[�����•���v��������������� �u���Œ���Z���•���•�µ�Œ���o�����u���Œ�‹�µ�������u�‰�o�}�Ç���µ�Œ�X�� 

 

Verbatims collectés : 

 

« Sur les produits de qualité, la réputation, les valeurs familiales, une démarche d'amélioration 

continue » 

« Une entreprise fiable, sérieuse, une régularité sur les paiements des salaires, des salariés qui osent 
demander des choses, une confiance réciproque. Des événements de convivialité, des petits cadeaux de fin 
d'année, un volume d'heures à l'année qui reste correcte (des moments où il y a beaucoup de travail, d'autres 
moments où les salariés ne travaillent pas) » 
« Pas de travail le week-end » 
« La transmission du métier aux stagiaires tout au long de l'année�U���u���u���Œ�������[�µ�v���o�������o���‹�µ���o�]�š�  » 
« �h�v�������µ�o�š�µ�Œ�������[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�����‹�µ�]�����Æ�]�•�š�����u���]�•�����o�o�����v�[���•�š���‰���•���À�Œ���]�u���v�š���À���o�}�Œ�]�•� ��, le bouche à oreille, mais pas de 
marque employeur. Pas de structuration là-�����•�•�µ�•�X�����o�}�Œ�•���‹�µ�[�]�o���Ç�����������•��éléments de différenciation intéressant, 
exemple la planification�U���o�[équipement » 
« Le bouche à oreille » 
« La marque employeur est très positive, salaires, bateaux entretenus, structuration / organisation » 
« La réputation de l'entreprise » 
« Assurer un roulement pour avoir plus de temps à terre, 5 semaines de congés / an, confiance, respect » 
« L'entente à bord, les espèces pêchées, le rythme de travail, salaire » 
« Entraide, cohésion, cadre de travail » 
« Pas de turn-over dans l'équipage, qualité du travail, exigence dans le travail, le suivi des marins, les 
équipements et conditions de travail » 
« Plus de repos pour l'équipage que sur les autres bateaux, 1 semaine de coupure régulièrement, cohésion, 
convivialité » 
« Oui, soucieux de valoriser cette notoriété, par les conditions de salaire et de travail » 
« Sur les réseaux sociaux, portraits de collaborateurs, avec des publications hebdomadaires sur des aspects 
métiers » 
« La qualité du produit, les conditions de travail et de rémunération »  
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« Non je ne connais pas, je communique avec mon réseau » 
« Pas de démarche dans ce sens » 
« Je ne sais pas ce qu'est la marque employeur » 
« Jeunesse, ambiance, sympathie, bonhomie, pêcheurs pas rustres, les salaires intéressants, le rythme avec 
des rotation à 3 permettant des jours de repos réguliers » 
« Pas concerné » 
« Sur le management bienveillant, le ���}�o�o�����}�Œ���š���µ�Œ�����µ�����ˆ�µ�Œ�������•���‰�Œ� �}�����µ�‰���š�]�}�v�•, les conditions sociales au 
sein de l'entreprise, créer une appartenance à l'entreprise, culture d'entreprise reconnaissante, fidélité » 
« La démarche pêche éco-responsable, communication réseau, cohésion au travail, des conditions de 
travail, armateur modèle, tenues brodées, merchandising au nom de l'armement » 
« Le personnel à terre permet de réduire les corvées des marins, le travail de livraison n'est plus celui des 
marins » 
« Les salaires, le confort de vie, pas de mer le week-end, le niveau d'équipement, le confort à bord : travail 
et vie » 

 

4-4-2  Idées pour améliorer la marque employeur 
 

Nous avons aussi récolté les idées proposées par les interviewés pour améliorer la marque employeur pour 

chaque entreprise des deux filières. 

Comment améliorer la notoriété RH de l'entreprise en externe ? 

La lecture des verbatims collectés nous permet de compléter des idées autour des quatre mêmes thèmes 

détaillés précédemment : 

�x �����•��� �o� �u���v�š�•�����v���Œ���‰�‰�}�Œ�š�����À�������o�[�����š�]�À�]�š� ���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������š���o���•�����Z�}�]�Æ���•�š�Œ���š� �P�]�‹�µ���•, 

�x « �>�[�����E���Z�µ�u���]�v�� �i���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•��, 

�x �����•�����}�v���]�š�]�}�v�•�����[���u�‰�o�}�]�•�����š���������Y�s���d, 

�x Une démarche volontaire en termes de communication externe. 

�E�}�µ�•���v�}�š�}�v�•���‹�µ���������Œ�š���]�v�•���]�v�š���Œ�À�]���Á� �•���v�[�}�v�š���‰���•�����[�]��� ���•�����v���‰�o�µ�•���‰�}�µ�Œ�����u� �o�]�}�Œ���Œ���o�����v�}�š�}�Œ�]� �š� �����Æ�š���Œ�v�����������o���µ�Œ��

entreprise. 

 
Verbatims collectés : 

 

« En communiquant mieux et plus sur les réseaux sociaux » 
« Entretenir la réputation de l'entreprise, de la direction proche des équipes » 
« Pas grand-chose » 
« Production haut de gamme » 
« Mieux communiquer » 
« Continuer à faire les choses dans les règles, assurer la dimension coopérative » 
« Je ne sais pas »  
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« Entretenir les bonnes relations entre patron et équipage » 
« Continuer là-dessus » 
« Pas concerné » 
« �D���š�š�Œ�������v���ˆ�µ�À�Œ�����µ�v���‰�o���v��� �‰���Œ�P�v�������v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� » 
« Continuer à aussi bien travailler, soin apporté au poisson » 
« Continuer à valoriser la dimension sociale de l'entreprise » 
« Améliorer l'ambiance au sein de l'entreprise, donner une bonne image de l'entreprise autre que celle du 
travail et du sérieux » 
« Développer de nouveaux contacts » 
« Conditions salariales à améliorer comme la marine au long cours » 
« Développer le bouche à oreille » 
« Développer des vidéos faites en situation de travail, diffusées par France Travail » 
« Le niveau de rémunération supérieur au smic même pour les débutants, pas de travail l'après-midi » 
« Développement du marketing : mise en valeur de la marque, développer des articles de presse, 
développer La visibilité sur les réseaux sociaux » 
« Travailler encore la communication, la RSE, être inventif, novateur, capitaliser sur ce qui fonctionne » 
« Encore plus de temps sur les réseaux, représentation dans les écoles, promouvoir l'entreprise, diversifier 
les activités (Ex : transformation de poisson) » 
« Entretien du bateau, confort à bord, vacances, les acomptes de salaire » 
« Un projet en tête »  
« Au quotidien auprès des clients, entretient et nourrit son réseau » 
 
Comment améliorer la notoriété RH de l'entreprise en interne ? 

�>���•���]��� ���•�����}�o�o�����š� ���•�����µ�‰�Œ���•�������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���]�v�š���Œ�À�]���Á� ���•���‰�}�µ�Œ�����u� �o�]�}�Œ���Œ���o�����v�}�š�}�Œ�]� �š� �� �Z�,�������� �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���� ���v��

interne concerne principalement des améliorations en termes de QVCT (Qualité de Vie et Conditions de 

Travail), ���������}�v���]�š�]�}�v�•�����[���u�‰�o�}�]�•�U�����������}�v���]�š�]�}�v�•���•���o���Œ�]���o���•�U�����[� �‹�µ�]�‰���u���v�š���������š�Œ���À���]�o�U���o�������}�u�u�µ�v�]�����š�]�}�v�����µ���•���]�v��

�������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U���o�[���]���������µ�Æ���•���o���Œ�]� �•���‰�}�µ�Œ���š�Œ�}�µ�À���Œ���µ�v���o�}�P���u���v�š�X�� 

�E�}�µ�•���v�}�š�}�v�•�������v�}�µ�À�����µ���‹�µ���������Œ�š���]�v�•���]�v�š���Œ�À�]���Á� �•���v�[�}�v�š���‰���•�����[�]��� ���•�����v���‰�o�µ�•���‰�}�µ�Œ�����u� �o�]�}�Œ���Œ���o�����v�}�š�}�Œ�]� �š� ���]�v�š���Œ�v����

de leur entreprise. 

 

Verbatims collectés : 

 
« Pas d'idée » 
« Pas besoin » 
« Continuer à soigner l'ambiance et la collaboration au sein de l'entreprise » 
« Team-building, événements conviviaux » 
« Production haut de gamme » 
« Assez bien perçu, souvent des stagiaires et des contrats pro » 
« Conforter le respect mutuel et la confiance dans l'entreprise » 
« Pas informé par la direction » 
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« Un tour de terre, 1 semaine à terre toutes les 7 semaines. 6 semaines à terre payées + les 4 semaines de 
congés payées » 
« Continuer à respecter la qualité du travail, le soin apporté au poisson » 
« Soigner encore la rémunération, en vendant encore mieux les coquillages » 
« Meilleure ambiance » 
« Je ne vois pas » 
« Actions conviviales (cafés), actions en faveur de la QVCT (séances de yoga) 
« En développant des évènements conviviaux, développer les primes à Noël, améliorer les EPI, les 
attentions régulières portées aux salariés » 
« Pas concerné » 
« Continuer à investir dans les conditions de travail, les rendre encore meilleures » 
« Augmenter les échanges entre les bateaux de façon globale » 
« Rien de plus » 
« La fierté de travailler à bord de ce bateau est réelle » 
« Loger certains collaborateurs » 
 

Synthèse : 
 
Les entreprises interrogées développent des stratégies attractives pour capter des candidats et des stratégies 
�������(�]��� �o�]�•���š�]�}�v���‰�}�µ�Œ�����}�v�•���Œ�À���Œ���o���µ�Œ�•���•���o���Œ�]� �•�X���>�����u���i�}�Œ�]�š� ���v�[�����‰���•�����}�v�•���]���v�������}�µ���‰���•�����}�v�v���]�•�•���v�������������o�����v�}�š�]�}�v��
de marque employeur mais la met ���v���ˆ�µ�À�Œ�����������u�µ�o�š�]�‰�o���•���(�����}�v�•�����š���������u���v�]���Œ�����]�v���}�v�•���]���v�š�����}�µ���]�v�š�µ�]�š�]�À���X 
�>�[� �š�µ�������(���]�š���Œ���•�•�}�Œ�š�]�Œ���µ�v����� �š���v���µ�������[� �o� �u���v�š�•���‰�}�•�]�š�]�(�•��liés à la marque employeur sur lesquels les entreprises 
�]�v�š���Œ�À�]���Á� ���•�� �•�[���‰�‰�µ�]��nt : d���•�� � �o� �u���v�š�•�� ���v�� �Œ���‰�‰�}�Œ�š�� ���À������ �o�[�����š�]�À�]�š� �� ������ �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� comme les produits de 
�‹�µ���o�]�š� �U���o�������}�v�(�}�Œ�š���������À�]�����������}�Œ�������š���o�����v�}�š�]�}�v����������� �u���Œ���Z�������[���u� �o�]�}�Œ���š�]�}�v�����}�v�š�]�v�µ��, avec « l�[�����E���Z�µ�u���]�v�� » 
������ �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� comme les valeurs familiales, la confiance réciproque, la fidélité des salariés, les conditions 
���[���u�‰�o�}�]�•�����š���o�����Y�s���d comme les conditions de salaire et de travail, adéquation temps de travail / temps de 
repos, enfin des éléments illustrant une démarche volontaire en termes de communication externe, telle que 
�o���� ���}�u�u�µ�v�]�����š�]�}�v�� �•�µ�Œ�� �o���•�� �u� �š�]���Œ�•�� ���š�� �o���•�� �À�!�š���u���v�š�•�� ���•�š���u�‰�]�o�o� �•�� ���µ�� �v�}�u�� ������ �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U et en termes 
���[���u� �o�]�}�Œ���š�]�}�v���������o�������}�u�u�µ�v�]�����š�]�}�v���]�v�š���Œ�v���X 
�����•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���]�v�š���Œ�À�]���Á� ���•���•�}�µ�o�]�P�v���v�š���o�����v�}�v���À���o�}�Œ�]�•���š�]�}�v���������o�������µ�o�š�µ�Œ�������[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������Æ�]�•�š���v�š�������š���o�[�����•���v������
de démarches sur la marque employeur, mais souhaitent entamer ce travail. 
�����Œ�š���]�v���•���‰���Œ�•�}�v�v���•���]�v�š���Œ�À�]���Á� ���•���v�[�}�v�š���‰���•�����[�]��� ���•�����v���‰�o�µ�•���‰�}�µ�Œ�����u� �o�]�}�Œ���Œ���o�����v�}�š�}�Œ�]� �š� �����Æ�š���Œ�v�������š���o�����v�}�š�}�Œ�]� �š� ��
interne de leur entreprise ou ne se sentent pas concernées par ce sujet. 
 

 

4-5  Les modalités de rémunération 
 

�h�v�� �����•�� �}���i�����š�]�(�•�� ������ �o�[� �š�µ������ ���•�š�� ������ �u���š�š�Œ���� ���� �i�}�µ�Œ�� �o���•�� �]�v�(�}�Œ�u���š�]�}�v�•�� �Œ���o���š�]�À���•�� ���µ�Æ�� ���]�(�(� �Œ���v�š���•�� �u�}�����o�]�š� �•�� ������
rémunération. Les composantes de la rémunération demeurent un élément qui peut favoriser ou limiter 
�o�[���š�š�Œ�����š�]�À�]�š� ���Z�,�������v�•���o���•��� �š���‰���•�����o� �•���‹�µ�����•�}�v�š���o�[��mbauche et la fidélisation des salariés.  

Ce travail concerne les pratiques de GRH des entreprises. Il rapporte les dires des personnes interviewées 
sans juger de la conformité avec le droit social.  
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En gestion des ressources humaines, nous distinguons les éléments de rémunération directe et les éléments 
de rémunération indirecte. 

 

4-5-1  Eléments de rémunération directe 
 

Les informations recueillies montrent une pluralité dans le système de rémunération directe. Elle peut se faire 
sous les formes suivantes :  
 
�‡ 100 % fixe 
�‡ Fixe + variable (part variable sous forme de primes avec critères diversifiés ou à la part à la pêche avec 

un minimum garanti) 
 

4-5-2  Eléments de rémunération indirecte 
 

Les composantes de la rémunération indirecte sont multiples.  
 
�/�o�� �v�[���•�š�� �‰�o�µ�•�� �•�Ç�•�š� �u���š�]�‹�µ���� �����v�•�� �o���� �•�����š���µ�Œ�� ������ �o���� �‰�!���Z���� ���[�]�v�š� �P�Œ���Œ�� ���µ�� �•�Ç�•�š���u���� ������ �Œ� �u�µ�v� �Œ���š�]�}�v�� �µ�v���� �‰���Œ�š��
indirecte, représentée par la « godaille » (une partie des captures de pêche donnée aux marins du bord).  
 
En effet, la « godaille » est apparue dans plusieurs interviews comme étant un élément nécessitant de la 
�Œ� �P�µ�o���š�]�}�v���������o�����‰���Œ�š�����µ�����]�Œ�]�P�����v�š�����(�]�v���‹�µ�[�]�o���Œ���•�š����� �‹�µ�]�š�����o���U���P� �Œ�����o�������š���À���Œ�š�µ���µ�Æ���‰�}�µ�Œ���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������š���o���•���•���o���Œ�]� �•�X�� 
 
Pour quelques entreprises du secteur des cultures marines, nous avons répertorié les éléments de 
rémunération indirecte suivants :  
 

�‡ Accès facilité à un logement moyennant un loyer au prix du marché dans des zones balnéaires 

�‡ Prêt gratuit de véhicules utilitaires pour un usage personnel ponctuel 

�‡ Mise à disposition de cartes carburants pour réduire le coût des trajets domicile/travail, 

�‡ Coquillages offerts. 

 
Les composantes de la rémunération indirecte seront aussi abordées dans la partie 4-7 qui traite de la 
fidélisation et de la reconnaissance des salariés. 
 

Synthèse : 
 
�>���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�����}�v�š�]�v�µ���v�š�����[�]�v�v�}�À���Œ�������v�•���o���•�����}�u�‰�}�•���v�š���•���������o�����Œ� �u�µ�v� �Œ���š�]�}�v���‰�Œ�}�‰�}�•� ���•�����µ�Æ���•���o���Œ�]� �•�X���>���•��
�����š���µ�Œ�•���Z�,���•�}�v�š�����}�v�•���]���v�š�•���������o�[�]�u�‰�����š���(�}�Œ�š�������������•�����}�u�‰�}�•���v�š���•���‰� ���µ�v�]aires et matériels, qui contribuent à 
�(�����]�o�]�š���Œ���}�µ�����µ�����}�v�š�Œ���]�Œ���������(�Œ���]�v���Œ���o�[���š�š�Œ�����š�]�À�]�š� ���Z�,�����š���o�����u���Œ�‹�µ�������u�‰�o�}�Ç���µ�Œ���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���X 

4-�ò�����>�[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v���������v�}�µ�À�����µ�Æ���•���o���Œ�]� �• 
 

�>�[���v�•���u���o�������������������Z���‰�]�š�Œ�����À�����š�Œ���]�š���Œ���������o�[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�������•���v�}�µ�À�����µ�Æ�����Œ�Œ�]�À���v�š�•�U���š�}�µ�š���‰�µ���o�]�������}�v�(�}�v���µ : les salariés 
�‰���Œ�u���v���v�š�•�U���o���•���•���o���Œ�]� �•���v�}�v���‰���Œ�u���v���v�š�•�U���o���•���•�š���P�]���]�Œ���•�����š���o���•�����µ�š�Œ���•���š�Ç�‰���•���������u���]�v�����[�ˆ�µ�À�Œ�����~�À�}�]�Œ�����Z���‰�]�š�Œ�����ï-
5-3 Répartition des salariés permanents et salariés non permanents).   
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Nous allons inventorier des pratiques et les outils utilisés dans les entreprises interviewées dans les deux 
filières, présenter les acteurs mobilisés. 

 

4-6-�í�����W�Œ���š�]�‹�µ���•�����š���}�µ�š�]�o�•�����[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v 
 

�>������� ���}�µ�À���Œ�š�����P�µ�]��� �����������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���� ���•�š���P� �v� �Œ���o�]�•� ���� �����v�•���o���•��deux filières. La prise de fonction en binôme 
avec un responsable ou un autre salarié (« parrain », « marraine », « tuteur ») sur un poste de travail ou en 
« tournante » sur les différents postes de travail est aussi fortement utilisée.  

Nous remarquons dans les réponses obtenues la place des démarches obligatoires « règlementaires » : volet 
médical, volet sécurité et risques professionnels, volet droit du travail, qui ont lieu pendant la période 
���[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v. Elles ne constituent pas des efforts en termes d�[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v.  

�d�}�µ�š���(�}�]�•�U���o���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•���v�����Œ� �•�µ�u���v�š���‰���•���o���•����� �u���Œ���Z���•�����[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�����������•���À�}�o���š�•���}���o�]�P���š�}�]�Œ���•�X��
Nous soulignons notamment les démarches vertueuses suivantes : accueil personnalisé, rencontre et 
entretien avec le dirigeant, parrain/marraine sur le lieu de travail, tuilage avec le salarié sortant, présentation 
������ �o�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v�U�� ���(�(�}�Œ�š�•�� �•�µ�Œ�� �o���� �‹�µ���o�]�š� �� �����•�� ���}�v���]�š�]�}�v�•�� ������ �š�Œ���À���]�o�U�� �o�]�À�Œ���š�� ���[�������µ���]�o�U�� �u�]�•���� ���v�� ���}�v�(�]���v�����U��
���]���v�À���]�o�o���v�������������o�[� �‹�µ�]�‰���U���(�}�Œ�u���š�]�}�v�•���������‰�š� ���•�X 

�����o�����o�����š�µ�Œ���������•���À���Œ�����š�]�u�•�U���v�}�µ�•���•�µ�‰�‰�}�•�}�v�•���‹�µ�[�]�o���‰���µ�š�����Æ�]�•�š���Œ���µ�v�������}�v�(�µ�•�]�}�v�����v�š�Œ�����o���•���]�u�u���Œ�•�]�}�v�•�����v���u�]�o�]���µ��
�‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o���~���À���v�š�����u�����µ���Z���•�•�����š���o���•���‰�Œ�]�•���•�����v���u���]�v���������‰�}�•�š���•���‰���v�����v�š���o�����‰� �Œ�]�}���������Z���•�•���]���~���‰�Œ���•���•�]�P�v���š�µ�Œ����
du contrat de travail) chez certains dirigeants. 

 

Verbatims collectés : 
 

 « Moi, en prenant soin d'eux, en étant à l'écoute » 

« Présentation de l'entreprise, remise du DUERP �~���}���µ�u���v�š���h�v�]�‹�µ�������[���À���o�µ���š�]�}�v�������•���Z�]�•�‹�µ���•���W�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�• » 

« Un accueil personnalisé, présentation de tous les services et du service qui intègre le nouveau » 

« Tuilage au niveau production, mise en situation sur du temps long, intégration des saisonniers 

compétents » 

« Les 2 co-�P� �Œ���v�š�•�� �‹�µ�]�� ���•�•�µ�Œ���v�š�� �o�[accueil, �u�}�v�š�Œ���v�š�� �o�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v�� ������ �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•��, connaissance du chef 

���[� �‹�µ�]�‰���U���‹�µ�]���•���Œ�����•�}�v��interlocuteur privilégié, un parrain/une marraine pour chaque salarié » 

« Prendre du temps à la prise de poste, travail en binôme le temps qu'il faut » 

« Un accueil soigné, assurer la qualité des conditions de travail à bord, hygiène, wifi très important » 

« Je présente la personne à l'équipe et après c'est la personne qui doit s'intégrer » 

« En situation, avec tout l'équipage, en le connaissant avant le recrutement (bouche à oreille) » 

« Avant embauche, stages découvertes à bord, plusieurs sorties récréatives/découvertes » 

« Parcours d'intégration, découverte de tous les métiers de l'entreprise » 

« Rencontre et entretien avec le président et le patron, et mise en situation » 

« En situation au sein des équipes »  



Étude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la pêche et des cultures marines �t 2025 

44 
 

« Mise en situation » 

« Immersion courte encadrée par des permanents pour la production, 2-3 mois pour le commerce / 

administratif » 

« Le patron est présent, pour passer les consignes de sécurité, le fonctionnement à bord, assurer le bon 

accueil par l'équipage » 

« Mise en confiance, présentation de l'équipage et travail avec l'équipe très rapidement » 

« Visite du navire et intégration par une prise en binôme avec une check-list de prise de poste » 

« Les essais en mer, la bienveillance au sein des équipages » 

« La visite d'entreprise est faite dès les entretiens de candidature (production et fonctions supports) » 

« Un livret d'accueil est donné à l'intégration, les recrutés remplissent une fiche pour les coordonnées afin 

de pouvoir contacter les proches en cas de problème » 

« Un accent sur la formation : Une sensibilisation à la sécurité (ex : circulation d'engins) » 

« Dons d'EPI : gants, lunettes, un papier signé pour la sécurité au travail » 

« Des formations internes pour certains salariés arrivants : conduite d'engins pour les personnes concernées 

par la conduite » 

« Formation pour tous : qualité, sécurité » 

« Tuilage d'un mois si possible entre 2 salariés pour des postes spécifiques (départ, arrivée) » 

« Formation sur le poste » 

« 15 jours avec le dirigeant, tourne sur les postes clefs de l'entreprise » 

« À bord : les gens connaissent déjà le métier. Les 2 dirigeants s'occupent de l'intégration. A terre : un 1er 

temps avec les dirigeants, puis un salarié forme » 

« Plan d'intégration : points à 1 jour, à 1 semaine, à 1 mois et à trois mois. Un événement convivial à 

l'arrivée » 

« �h�v�����Œ���v���}�v�š�Œ�������À�������o�[���Œ�u���š���µ�Œ�U��un essai en mer pour 1 marée de 1 à 3 jours » 

« Une mise en situation » 

« Livret d'accueil » 

« Le document unique de prévention des risques et le règlement intérieur » 

« Les �À�!�š���u���v�š�•�����Œ�}��� �•�����µ���v�}�u���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� (logo) » 

« Le règlement intérieur, le planning annuel » 

« Un règlement intérieur, les consignes d'hygiène » 

« Équipement de travail adapté » 

« Les EPI » 

« Mise en situation sur un poste et ensuite tourner sur tous les postes » 

« Regarder la vidéo de l'entreprise sur le site Internet » 

« En binôme avec un permanent le temps nécessaire »  
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4-6-2  Acteurs mobilisés 
 
�>�[���v�•���u���o���������•�������š�]�(�•���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U�����]�Œ�]�P�����v�š�•�U���•���o���Œ�]� �•�����À�������(�}�v���š�]�}�v���Z�,�U�����v�������Œ���v�š�•���•���o���Œ�]� �•�U���•���o���Œ�]� �•���•���v�•��
�(�}�v���š�]�}�v���Z�,���v�]�����[���v�������Œ���u���v�š�U���•�}�v�š���‰���Œ�š�]���•���‰�Œ���v���v�š���•�������v�•���o�[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�������•���•���o���Œ�]� �•�X���>�[���(�(�}�Œ�š�����[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�����•�š��
naturellement partagé. Elle fait partie de la culture des deux filières. 
�������µ���}�µ�‰���������•���o���Œ�]� �•���•�}�v�š�������•�������š���µ�Œ�•���]�u�‰�}�Œ�š���v�š�•�������v�•���o�[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�������•���v�}�µ�À�����µ�Æ���Œ�����Œ�µ�š� �•�������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���X�� 
�>�����•�Ç�•�š���u�������[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v���v�[���•�š���‰���•���‰�Œ�}�����•�•� ���u���]�•���]�o�����•�š���š�}�µ�š���(�}�]�•���}�Œ�P���v�]�•� �X 
 

Synthèse : 
 
�>���•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•�����[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�������v�•���o���•�������µ�Æ���(�]�o�]���Œ���•���•�����(�}�v�š���������u���v�]���Œ�����h naturelle » car nous avons affaire à des 
���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�������š���]�o�o�����Z�µ�u���]�v�����}�¶���o�����š�Œ���À���]�o�����}�o�o�����š�]�(�U���o���������•�}�]�v�����[���v�š�Œ���]���������š���o�����‰�Œ�}�Æ�]�u�]�š� ���•�µ�Œ���o�����o�]���µ���������š�Œ���À���]�o���(���]�š��
�‰���Œ�š�]�������µ���‹�µ�}�š�]���]���v�X���>�[�}�µ�š�]�o�����[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�����•�š���‰�Œ�]�v���]�‰���o���u���v�š���h humain ». 
�W���Œ�u�]���o���•���‰�Œ� ���}�v�]�•���š�]�}�v�•�����µ���‰�Œ���•�š���š���]�Œ�����������o�[� �š�µ�����U���o�������Œ� ���š�]�}�v�����[�}�µ�š�]�o�•���Z�,�����š���o������� �À���o�}�‰�‰���u���v�š�������•���‰�Œ�}�����•�•��
��� ���]� �•�������o�[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v���À�]���v���Œ���]�š���Œ���v�(�}�Œ�����Œ���o���•�����}�v�v���•�����}�v���]�š�]�}�v�•�����[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�X 

4-�ó�����>�����(�]��� �o�]�•���š�]�}�v�����š���o�[�]�u�‰�o�]�����š�]�}�v�����µ���š�Œ���À���]�o 
 

Nous allons aborder dans cette partie les moyens et actions mis en place par les entreprises des deux filières 
pour fidéliser les salariés et garantir leur implication au travail.  
Sur certains moyens décrits, nous repérerons facilement des moyens propres à la pêche et des moyens 
propres aux cultures marines. 

 

4-7-1  Moyens déjà mis en place pour fidéliser les salariés 

 

Le tableau suivant indique en pourcentage les moyens mis en place par les entreprises interrogées pour 
fidéliser leurs salariés. 

 

Nous remarquons que les trois leviers privilégiés par les entreprises sont : 

- �>�[���µ�P�u���v�š���š�]�}�v���������•���o���]�Œ���•  
- �>�[���u� �o�]�}�Œ���š�]�}�v���������o�����‹�µ���o�]�š� �����š�����}�v���]�š�]�}�v�•���������À�]�������µ���š�Œ���À���]�o 
- �>�[���•�•�}���]���š�]�}�v�������•���•���o���Œ�]� �•�����µ�Æ���‰�Œ�]�•���•����������� ���]�•�]�}�v�•���š�����Z�v�]�‹�µ���•���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� 

�����•���o���À�]���Œ�•���•�}�v�š�������•�����]�•�‰�}�•�]�š�]�}�v�•���Œ���o���À���v�š�����µ�����Œ�}�]�š�����µ���š�Œ���À���]�o�X�����[���µ�š�Œ���•���o���À�]���Œ�•���v�}�v���Œ� �P�]�•���‰���Œ���o�������Œ�}�]�š�����µ���š�Œ���À���]�o��
et qui pourraient avoir un impact fort dans la fidélisation sont peu utilisés, souvent par méconnaissance des 
acteurs RH des entreprises consultées, par exemple chèques CESU, chèques vacances. 
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�*�U�D�S�K�H���S�U�p�V�H�Q�W�D�Q�W���O�H�V���P�R�\�H�Q�V���G�H���I�L�G�p�O�L�V�D�W�L�R�Q���H�[�L�V�W�D�Q�W�V���H�W���O�H���S�R�X�U�F�H�Q�W�D�J�H���G�¶�H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H�V���L�Q�W�H�U�Y�L�H�Z�p�H�V���X�W�L�O�L�V�D�Q�W���F�H�V���P�R�\�H�Q�V�� 

 

4-7-�î���������š�]�}�v�•�����}�v���Œ���š���•���‰�}�µ�Œ���(���À�}�Œ�]�•���Œ���o�����(�]��� �o�]�•���š�]�}�v�����š���o�[�]�u�‰�o�]�����š�]�}�v�����µ���š�Œ���À���]�o���� 
 

�>���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���]�v�š���Œ�À�]���Á� ���•���]�v�À���•�š�]�•�•���v�š�����š���(�}�v�š�������•�����(�(�}�Œ�š�•�������v�•���o�[���u� �o�]�}�Œ���š�]�}�v�������•�����}�v���]�š�]�}�v�•���������š�Œ���À���]�o��������
�o���µ�Œ�•���•���o���Œ�]� �•�U�����[���•�š-à-���]�Œ���������v�•���o���•�����}�v���]�š�]�}�v�•�����[���u�‰�o�}�]�U�������v�•���o�[�}�µ�š�]�o�����š�������v�•���o�[���v�À�]�Œ�}�v�v���u���v�š���������š�Œ���À���]�o�X�� 

Les dirigeants participent aux activités quotidiennes, de supports et de production, ce qui les confrontent 
personnellement avec les conditions réelles de travail. Ils sont sensibilisés et motivés à investir et mettre en 
place des actions concrètes. Ils so�v�š���Œ� �P�µ�o�]���Œ���u���v�š�������o�����Œ�����Z���Œ���Z�������[���u� �o�]�}�Œ���š�]�}�v�����}�v�š�]�v�µ���������•�����}�v���]�š�]�}�v�•��������
travail. Nous notons que les efforts sont renforcés dans les entreprises où la diversité homme-femme est 
présente dans les équipes, avec des efforts �v�}�š���u�u���v�š�������v�•���o���•���š�Œ���À���µ�Æ�����[���Œ�P�}nomie et la conciliation vie 
professionnelle / vie personnelle. 

Ce sujet est à rapprocher des sujets de qualité de vie et conditions de travail (QVCT) qui seront évoqués au 
point 4-8. 

Nous tenons à souligner que les réponses suivantes ont été collectées en majorité auprès de dirigeants et 
acteurs RH. Elles reflètent majoritairement la perception de décisionnaires. 

Donc, parmi ces efforts relevés dans les verbatims, nous notons 2 principales catégories : 

�9 Efforts en matière de conditions d'emploi : rémunération/conditions pécuniaires, rythme de 
travail/cadence, jours travaillés au sein des entreprises, conciliation vie professionnelle et vie 
personnelle 
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Ils montrent aussi la perception des répondants estimant « �(���]�Œ�����u�]���µ�Æ���‹�µ�������[���µ�š�Œ���• » dans la profession. 
�W�}�µ�Œ�������o���U���]�o�•���‰���Œ���]�•�•���v�š���•�[���‰�‰�µ�Ç���Œ���•�µ�Œ�������•���Œ� �(� �Œ���v�����•�U������s normes dans la profession qui mériteraient ���[�!�š�Œ�� 
investiguées. 

Nous remarquons également que la notion de dureté du rythme et des horaires de travail est peu exprimée. 

 

Verbatims collectés : 

« Bonnes conditions » 

« Contrat sur 12 mois, rémunération sur 12 mois, horaires adaptés, temps annualisés » 

« Les jours sans travail comptent quand même en temps d'embarcation, cotisations ENIM chaque jour 

Polyvalence pour chacun » 

« Un patron est « réglo », la confiance est partagée » 

« �D���]�v�š�]���v�����[�µ�v��salaire minimum quel que soit la pêche » 

« Un chèque tous les 15 jours, un bulletin de paie mensuel » 

« Tous les soirs à la maison » 

« Un rythme 3 semaines en mer pour 1 semaine à terre » 

« De bonnes conditions notamment par rapport aux pratiques des autres entreprises 

39 h hebdo donne lieu à 7 jours de RTT par an, projet d'annualisation, de bonnes conditions 

Heures supplémentaires à Noël payées à +50% » 

« Recherche d'amélioration des conditions de travail, de la souplesse, de la confiance donnée » 

« Très bonnes conditions par rapport aux autres entreprises du secteur » 

« Bateau neuf, confort à bord, bonne paie, rythme adapté et bienveillant, beaucoup de repos » 

« De bonnes conditions de salaire et de travail pour les marins, pour les responsables les conditions de salaire 

sont moins intéressantes qu'avant » 

« Bon niveau de salaire, travail 5 jours par semaine et surtout travail à la journée. » 

« De bonnes conditions par rapport à d'autres » 

« On est bon élève par rapport à d'autres dans le secteur géographique » 

« Conditions plutôt bonnes pour les métiers à terre, niveau de salaire 15 à 20 % meilleures que le métier le 

propose en général » 

« Bonnes conditions par rapport à d'autres embarquements similaires » 

« Très favorables » 

« Le travail n'est pas facile, le souhait d'augmenter les salaires n'est pas possible » 
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�9 Efforts dans les conditions matérielles et dans le niveau d'équipement des entreprises 
 

���}�u�u�����‰�Œ� ��� �����u�u���v�š�U���o�����Œ���š�}�µ�Œ�������•�����v�‹�µ�!�š� �•���•�µ�Œ���o���•�����}�v���]�š�]�}�v�•���u���š� �Œ�]���o�o���•�����š���o�����v�]�À�����µ�����[� �‹�µ�]�‰���u���v�š�����•�š��

�u���i�}�Œ�]�š���]�Œ���u���v�š���‰�}�•�]�š�]�(�X���/�o�•���}�v�š���o�����‰���Œ�����‰�š�]�}�v�����[���À�}�]�Œ�����������}�v�v���•�����}�v���]�š�]�}�v�•���‰�}�µ�Œ���š�Œ���À���]�o�o���Œ�X�� 

�>���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���•�}�v�š���À�]�P�]�o���v�š���•�������u���]�v�š���v�]�Œ�����������}�v�v���•�����}�v���]�š�]�}�v�•���u���š� �Œ�]���o�o���•�����š���µ�v�����}�v���v�]�À�����µ�����[� �‹�µ�]�‰���u���v�š�U��

�����v�•���µ�v���•�}�µ���]���������•� ���µ�Œ�]�š� �U�����[���Œ�P�}�v�}�u�]�������š�����������]���v-être au travail. 

�>�[�]�v�À���•�š�]�•�•���u���v�š���Œ� �P�µ�o�]���Œ�������v�•�������•���u�}�Ç���v�•���������‰�Œ�}���µ���š�]�}�v���������‰�š� �•���•�}�v�š������s leviers concrets pour maintenir 

�o�[�]�u�‰�o�]�����š�]�}�v�������•���•���o���Œ�]� �•�U���o���•���Œ�����}�v�v���`�š�Œ���������v�•���o���µ�Œ���š�Œ���À���]�o�����š���o���•���(�]��� �o�]�•���Œ�X 

 

 
Verbatims collectés : 

 
« Très bonnes » 

« Bonnes conditions matérielles » 

« Bonnes conditions » 

« Très archaïques » 

« Un bon niveau d'équipement » 

« Bonnes conditions matérielles » 

« Toujours améliorable » 

« La sécurité est souvent la clef d'entrée. Ex : amélioration des conditions de travail par un système de potence 

hydraulique permettant de travailler à hauteur de poitrine (sécurité, ergonomie), réglage du tapis de tri le 

plus adapté à la hauteur de chacun, échanges interprofessionnels sur les bonnes pratiques à métier similaire, 

�Œ���š�}�µ�Œ�����[���Æ�‰� �Œ�]���v���� » 

« Au-dessus de la moyenne » 

« Plutôt bon, matériel à jour, réparé ou changé » 

« Bon niveau de conditions matérielles » 

« Equipements en mer et à terre de qualité, adaptés » 

« Des machines entretenues, aux normes » 

« Plutôt bonnes mais à améliorer éventuellement, avec des investissements lourds coûteux » 

« Très bonnes, équipements neufs et changés si doute » 

« Bon niveau d'équipement » 

« Très bon niveau » 
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Synthèse : 
 

�W�o�µ�•�]���µ�Œ�•�� ���(�(�}�Œ�š�•�� �•�}�v�š�� �u�]�•�� ���v�� �ˆ�µ�À�Œ���� �‰���Œ�� �o���•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� ���(�]�v�� ������ �(�]��� �o�]�•���Œ�� ���š�� �Œ���v�(�}�Œ�����Œ�� �o���� �v�]�À�����µ�� ������
reconnaissance des salariés. Nous retenons :  

- �>�[���µ�P�u���v�š���š�]�}�v���������•���o���]�Œ��  

- �>�[���u� �o�]�}�Œ���š�]�}�v�������•�����}�v���]�š�]�}�v�•���������š�Œ���À���]�o 

- �>�[���•�•�}���]���š�]�}�v�������•���•���o���Œ�]� �•�����µ�Æ���‰�Œ�]�•���•����������� ���]�•�]�}�vs techniques 

- La transformation de CDD en CDI  

- La proposition de postes à responsabilités 

- �>�[�]�v�À���•�š�]�•�•���u���v�š���Œ� �P�µ�o�]���Œ�������v�•���o���•�����}�v���]�š�]�}�v�•���u���š� �Œ�]���o�o���•�U���o���•��� �‹�µ�]�‰���u���v�š�• 

�����•�����(�(�}�Œ�š�•���À���o�}�Œ�]�•���v�š���o�[�]�u���P�����]�v�š���Œ�v�������š�����Æ�š���Œ�v�������š�����}�v�š�Œ�]���µ���v�š��������� �À���o�}�‰�‰���Œ���o�����u���Œ�‹�µ�������u�‰�o�}�Ç���µ�Œ�����������Z���‹�µ����
entreprise, même si les décisionnaires ne connaissent pas cette notion. 

4-8  La qualité de vie et conditions de travail (QVCT) 
 

Dans les chapitres précédents des notions que nous retrouvons dans la QVCT ont été abordés, sans parler de 
QVCT. Nous avons souhaité approfondir nos résultats en traitant directement ce sujet nommé avec les 
interviewées. Il y a ���µ�����}�v���������•���Œ�����]�š���•���u���]�•�����µ�•�•�]�������•�����}�u�‰�o� �u���v�š�•���]�v�š� �Œ���•�•���v�š�•���À���v���v�š�����v�Œ�]���Z�]�Œ���o�[� �š�µ�����X 

Nous avons commencé par apporter une définition de la QVCT aux personnes interrogées, puis nous les avons 
questionnées sur les actions concrètes déployée�•�����v���(���À���µ�Œ���������o�����Y�s���d�����š���•�µ�Œ���o�[���u���]���v���������µ���š�Œ���À���]�o�X�� 

La QVCT se définie de la manière suivante : 

 

 

�Y�µ�[���•�š-ce que la qualité de vie et des conditions de travail (QVCT) ? 

�>�����Y�s���d�����•�š���µ�v�����v�•���u���o�������[�����š�]�}�v�•���‰�}�µ�Œ���‰���Œ�u���š�š�Œ���������š�}�µ�•���o���•�������š�]�(�•���������(���]�Œ�������µ���h bon travail » et de 

construire progressivement une organisation de travail favorable à la fois à la santé des personnes et à la 

�‰���Œ�(�}�Œ�u���v�������P�o�}�����o�����������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���X Pour y parvenir, une démarche QVCT doit viser les objectifs suivants : 

- améliorer les conditions dans lesquelles les salariés exercent leur travail en donnant à chacune et à chacun 

�o�����‰�}�•�•�]���]�o�]�š� ���������•�[���Æ�‰�Œ�]�u���Œ�����š�����[���P�]�Œ���•�µ�Œ���•�}�v���š�Œ���À���]�o�U 

- apprendre à mieux fonctionner ensemble, 

- permettre à chacun de participer aux évolutions �������o�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v �‰�}�µ�Œ�����u� �o�]�}�Œ���Œ���o�����š�Œ���À���]�o�����[���µ�i�}�µ�Œ���[�Z�µ�]�����š��

de demain, 

- viser un modèle de développement acceptable et soutenable.         Source ANACT - 2025 
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4-8-1  Intérêt des décisionnaires pour la Qualité de Vie et des Conditions de Travail (QVCT)  
 

Travaillez-vous la QVCT dans votre entreprise ?  

89 % des dirigeants et acteurs RH déclarent travailler sur cette notion, après �‹�µ�[�µ�v������� �(�]�v�]�š�]�}�v���������o�� notion 
leur soit apportée�X�������� �‰�}�µ�Œ�����v�š���P���� ���•�š�� �]�u�‰�}�Œ�š���v�š�����š�� �u�}�v�š�Œ���� �o�[�]�v�š� �Œ�!�š�� �‰�}�µ�Œ�������š�š���� �š�Z� �u���š�]�‹�µ���U�� ���}�u�u���� �v�}�µ�•��
�o�[���À�}�v�•���•�}�µ�o�]�P�v� ���‰�Œ� ��� �����u�u���v�š�������v�•���������Œ���‰�‰�}�Œ�š�X 

 

Figure montrant la part des entreprises travaillant sur la QVCT 

 

Quelles actions concrètes mettez-�À�}�µ�•�����v���ˆ�µ�À�Œ�����‰�}�µ�Œ���o�����Y�s���d ? 

�E�}�µ�•�����À�}�v�•���Œ� ���}�o�š� ���o���•�������š�]�}�v�•�����}�v���Œ���š���•���u�]�•���•�����v���ˆ�µ�À�Œ���������v�•���o���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•�X�� 

Nous vous les présentons sous la forme de verbatims. De ces derniers, il ressort principalement :  

�x �>�[�]�u�‰�}�Œ�š���v������ �����•�� ���}�v���]�š�]�}�v�•�� �u���š� �Œ�]���o�o���•�� ���š�� �����•�� ���}�v���]�š�]�}�v�•�� ������ �À�]���� ���µ���š�Œ���À���]�o�U�� ���À������ ������ �o���� �u���]�v�š���v���v������

�Œ� �P�µ�o�]���Œ���U�������•�������š�]�}�v�•�����[���u� �o�]�}�Œ���š�]�}�v�����š�������•���]�v�À���•�š�]�•�•���u���v�š�•, 

�x �������o�[�]�v�v�}�À���š�]�}�v�����v���•���v�š� �U�����Œ�P�}�v�}�u�]�������š���•� ���µ�Œ�]�š� �����µ���š�Œ���À���]�o, 

�x �������o�[�}�‰�š�]�u�]�•���š�]�}�v���‰�}�µ�Œ���Œ���š�]�}�v���o�]�•���Œ���o�����š���u�‰�•���������š�Œ���À���]�o�����š���o���•���š���u�‰�•���v�}�v���š�Œ���À���]�o�o� �•, 

�x �>�������Œ� ���š�]�}�v�����[���u�‰�o�}�]�•����� ���]� �•�����v���‹�µ���o�]�š� �U���Y�,�^�^��, 

�x La mise en place de commissions internes dédiées, 

�x La proposition de formations en lien avec les sujets de QVCT pour le personnel. 

 

 
Verbatims collectés : 

 

« Équipement des salariés » 

« Dispositif santé de la MSA pour amélioration de la mise en bourriche des huitres »  

89%

11%

Oui Non
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« Amélioration de la sécurité, de l'ergonomie, le confort de travail » 

« Essai d'exosquelette avec la MSA, séance d'échauffement avec coach sportif MSA, démarche 

d'amélioration continue » 

« Maintenance du matériel et amélioration des équipements » 

« Organisation du travail pour rationaliser le temps passé en mer » 

« Niveau d'hygiène à bord et de qualité de travail en mer, dès la conception des navires, habitabilité des 

navires » 

« Je suis soucieux de l'ergonomie pour les salariés, équipements, réparations » 

« Investissement dans les équipements de travail à bord : tables de tri, bennes, tapis roulants » 

« Roulement de l'équipage pour travailler 4 jours par semaine, pas en mer le week-end, table de tri debout 

et à l'abri à bord » 

« Pas concerné » 

« Installation de déshumidificateur dans le poste d'équipage, rénovation des douches, confort à bord » 

« Investissement dans une table de tri, pour avoir un produit de qualité qui se vend mieux, permet d'aller 

plus vite » 

« Les vestiaires, agrandissement du site, tracteurs avec cabines couvertes » 

« Aménagement d'un espace de pause cuisine équipée, vestiaires individuels » 

« Un responsable qualité travaille sur ces sujets » 

« Formations régulières sécurité au travail gestes et postures, qualité de sommeil, commissions sur 

l'amélioration des conditions de travail, au-delà de l'obligatoire » 

« Traitement des produits dangereux » 

« Mise à neuf de tous les espaces de production, conditionnement et vente » 

« Jours de repos l'été, horaires adaptés, absences demandées si besoin pour le salarié, tenues de travail 

adaptées, ne pas être trop pressés à bord, proposer de la nourriture à bord, ne pas imposer les choses et 

proposer et coconstruire » 

« Bateau équipé de roues hydrauliques pour soulager la charge de travail à bord » 

« Un responsable qualité qui travaille sur les missions QVCT, qui est responsabilisé sur toutes les actions 

QVCT, la QVCT est une pièce centrale de l'entreprise » 

« Amélioration globale des navires et équipements à bord : confort et conditions de travail » 

« Entretien du matériel et renouvellement, innovations techniques, confort à bord, mécanique » 

« Une motorisation optimisée pour un gain de 3 h par jour en mer par rapport à un bateau de taille 

équivalente » 

« Investissement dans les machines, port d'EPI, ergonomie » 
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4-8-2  Ambiance au travail 
 

Comment est l'ambiance au travail dans votre entreprise ? 

 

�E�}�µ�•�����À�}�v�•���Œ� ���}�o�š� ���o���•���Œ���•�•���v�š�]�•���‰���Œ���Œ���‰�‰�}�Œ�š�������o�[���u���]���v���������µ���•���]�v�������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•�X�� 

�����v�•���o�[���v�•���u���o���������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•, �o�[���u���]���v���������µ���š�Œ���À���]�o�����•�š�����}�v�•�]��� �Œ� �������}�u�u�������}�v�v���U�����}�u�u�����À�}�µ�•���‰�}�µ�À���Ì���o����
�À�}�]�Œ�������v�•�� �o���•�� �À���Œ�����š�]�u�•�X�� �>�[���v�š�Œ���]�����U�� �o�����•�}�o�]�����Œ�]�š� �� ���š���o���� ���}�v�(�]���v������ ���‰�‰���Œ���]�•�•���v�š�� �v� �����•�•���]�Œ���•�� ���µ�� �u���]�v�š�]���v�������� �o����
bonne ambiance. 

Nous devons quand même faire remarquer que certains paramètres peuvent dégrader cette ambiance : 
saisonnalité des activités, mauvaises conditions climatiques, constitution des équipages. Malgré ces 
paramètres, le retour global est très positif. 

 

 
Verbatims collectés : 

 

« Bonne ambiance » 
« Très bonne ambiance » 
« Communication conviviale, avec des tensions en lien avec la saisonnalité des activités » 
« Plutôt bonne » 
« Envie de participer, salariés souvent partants, travail qui permet un équilibre de vie, pot / café de fin de 
journée, cadre environnemental et attraction pour le milieu marin » 
« Ce qui est dégradateur pour l'ambiance : les mauvaises conditions climatiques, sources de tensions et qui 
amènent un management directif » 
« Plutôt bonne dans l'ensemble » 
« Rigolade, communication » 
« Correcte, pas de copinage avec le patron, bonne distance, bonne entente générale » 
« Bon niveau d'entraide » 
« Sourire de l'équipage » 
« Ambiance dépend de l'humeur de chacun, fluctuante, la cour d'école entre eux, mais bonne relation avec 
les co-gérants » 
« En production ça pourrait être mieux, en commerce c'est bien » 
« Cool, confiance, beaucoup de repos même si beaucoup de temps en mer » 
« Une ambiance variable, même si c'est un élément important, selon les évènements et la constitution des 
équipages » 
« Une ambiance familiale » 
« Très bonne, malgré la fatigue à certains moments » 
« Une vraie solidarité, avec des points de vigilance 
« Entraide » 
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Quels évènements conviviaux avez-vous au sein de votre entreprise ? 

�E�}�µ�•���v�}�µ�•���•�}�u�u���•���‰���v���Z� �•���•�µ�Œ���o���•��� �À���v���u���v�š�•���}�Œ�P���v�]�•� �•���‰���Œ���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�����‰�}�µ�Œ�����Œ� ���Œ�����š���l���}�µ���u���]�v�š���v�]�Œ���µ�v����
ambiance au travail de qualité. 

Les entreprises interviewées ont établi des rituels dans les évènements conviviaux : café du matin, repas sous 
diverses formes, pots, évènements de cohésion. 

Pour certains évènements, les familles sont conviées. 

Certaines entreprises associent leurs salariés aux évènements destinés à la clientèle, contribuant à la bonne 
ambiance et au développement de la marque employeur, au même titre que les équipements brodés à la 
�u���Œ�‹�µ�����������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���X 

 
Verbatims collectés : 

 
« Participation des salariés à des dégustations destinées à la clientèle » 
« Pot / café de fin journée, anniversaires célébrés avec un resto ou un apéro » 
« Repas avec les dirigeants, envie de faire des sorties » 
« Le café le matin » 
« Des évènements commerciaux au sein de l'entreprise auxquels les salariés sont conviés (dégustation de 
produits) » 
« Un �Œ���‰���•���������(�]�v�����[���v�v� �� pour tous les salariés et un repas de fin de saison » 
« Un repas pour Noël payé pour l'équipages et leur famille » 
« Noël, cadeaux, repas » 
« Boire un verre ensemble le vendredi soir » 
« Barbecue » 
« Évènements d'entreprise, cohésion »  
« Discours de remerciements, des activités récréatives pour toute l'entreprise »  
« Des équipements brodés » 
« Diner de façon hebdomadaire après les marées » 

 

4-8-3  Reconnaissance professionnelle des salariés 

 
Quelles actions concrètes menez-vous pour renforcer la reconnaissance professionnelle des 

salariés ? 

Les personnes interviewées se sont exprimées sur des éléments de mesure de la reconnaissance des salariés 

�‰���Œ���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� �W���o�[�����•���v������de « turn over », �o������� �‰���Œ�š���������•���o���Œ�]� �•�����š���o���µ�Œ�•���Œ���š�}�µ�Œ�•�������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������‰�Œ���•�����À�}�]�Œ��

travaillé ailleurs. 

Nous avons constaté que les personnes interviewées ne sont pas toutes conscientes de mener des actions 

favorisant la reconnaissance des salariés.  
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Parmi les actions concrètes exprimées, nous notons la prise en compte de la personnalité du salarié, de ses 

besoins, de ses problématiques, avec une adaptation du management à chaque salarié, la proximité et la 

���]�•�‰�}�v�]���]�o�]�š� �����µ�����]�Œ�]�P�����v�š�U���o�����u�]�•�������v���‰�o�����������[���v�š�Œ���š�]���v�•���]�v���]�À�]���µ���o�•�U���o�����‹�µ���o�]�š� ����es conditions de travail et de 

�o�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v�U��un salaire minimum garanti quel que soit le résultat. 

 

Verbatims collectés : 

 
« Pas de turn-over » 
« Je connais bien le salarié, il est dans une meilleure situation financière avec nous, il est à 35 heures » 
« Proximité des co-gérants, disponibilité, actions correctives menées, dialogue » 
« La proximité des managers avec les salariés et l'accompagnement socio-professionnel » 
« Prise en considération de ce qu'ils sont (personnalité), de ce qu'ils ont besoin, des problématiques qu'ils 
ont (en pro/perso), adaptation du management, rapport efforts / bénéfices gagnant » 
« En proposant des temps de travail dans d'autres entreprises, échanges de pratiques pour se rendre compte 
que les conditions d'emploi de l'entreprise sont bonnes » 
« La reconnaissance salariale ne peut pas être le seul élément de reconnaissance, la reconnaissance de la 
qualité du travail fait et la mobilité interne est aussi un élément de reconnaissance » 
« L'entente au travail, l'entraide » 
« Qualité des conditions de travail et organisation du travail » 
« Je le vois lorsque l'équipe ne parle plus ou ne communique plus » 
« Pas de turn-over, contrairement à d'autres entreprises du port » 
« La fidélité des salariés, ils ne cherchent pas ailleurs » 
« Des entretiens réguliers qui permettent de le mesurer (entretien annuel) » 
« Le patron demande si l'équipage se sent bien, comment ils voient leur avenir, proximité et spontanéité 
dans les échanges » 
« Un mécontentement pas clairement exprimé, de principe. Là par dépit »  
« Peu de turn-over et même des salariés qui sont partis ont demandé à revenir » 
« En voyant le respect qu'ils me montrent, communication facile » 
« La gestion globale » 
« Les équipes restent » 
« Par la manière dont les salariés s'impliquent et de la manière dont ils parlent de l'entreprise à l'extérieur » 
« Toujours un salaire supérieur au minimum garanti peu importe les résultats » 
« Évalué dans le cadre des entretiens individuels annuels » 
« Des salariés qui arrivent d'autres armements et qui le verbalisent, peu/pas de turn-over » 
« Jamais de remarque, les salariés qui font l'affaire restent, pas de turn-over » 
« La fidélité de l'équipe permanente » 
 

4-8-4  Prise en compte du bien-être au travail de tous 
 

Les résultats recueillis montrent que tous les actifs�U���‹�µ���o���‹�µ�����•�}�]�š���o���µ�Œ���•�š���š�µ�š���}�µ���o���µ�Œ���‰�}�•�]�š�]�}�v�������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U��
se préoccupent du bien-être des autres, y compris les salariés vis-à-vis du bien-être de leurs dirigeants. Cet 
indicateur reflète de la solidarité, de la proximité dans les entreprises interrogées des deux filières. 
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Le bien-être au travail de tous les acteurs (dirigeant, encadrant, salarié sans fonction managériale) est 

une préoccupation partagée par tous ? 

 

Graphe présentant la part des entreprises interrogées prenant en compte le bien-être au travail de tous les acteurs  

 

4-8-5  Idées pour continuer à améliorer la Qualité de Vie et des Conditions de Travail (QVCT) 
 

Les entreprises et leurs acteurs RH ont déjà réfléchi à mettre en place de nouvelles actions pour améliorer la 
qualité et conditions de vie au travail. Nous remarquons que ces actions relèvent de décisions RH avec 
�o�[�}���i�����š�]�(�����[���u� �o�]�}�Œ���Œ���o�����Y�s���d�������•���•���o���Œ�]� s. 

 
Verbatims collectés : 

 
« Réussir à moduler le temps de travail sur l'année » 
« Travailler plus sur l'évolution des compétences individuelles, sur le développement des 
complémentarités, le développement des responsabilités » 
« La mise en place d'une prime d'intéressement » 
« Des vêtements floqués au nom de l'entreprise, plus d'équipements » 
« La mise en place de l'épargne salariale » 
« L'entreprise cherche à faire monter en compétences les futurs profils mieux armés, plus de jugeotte, aller 
�À���Œ�•���������o�����u���]�v�����–�ˆ�µ�À�Œ�����u�]���µ�Æ���‹�µ���o�]�(�]� �� » 
« Mettre en place les entretiens professionnels » 
« Développer la communication externe : par exemple un film avec les salariés qui ont majoritairement 
accepté de participer, contribuant à la valorisation de leur métier » 
« Prévoir un long week-end de vacances ensemble pour tous les salariés et leur famille » 
« Plus d'évènements conviviaux » 
« Utilisation en véhicule de service pour les salariés à terre » 
« La confiance partagée, des avances sur salaire, des vacances longues » 
« Mise en place de �(�]���Z���•�������•���Œ�]�‰�š�]�À���•�����[���u�‰�o�}�] » 
« Questionnaires anonymes pour mesurer le niveau de reconnaissance » 
« Des chèques vacances, donner des primes » 
« Huitres à Noël et chocolats à Pâques » 
« Mise à disposition d'appartements » 
« Cadeau en fin d'année, des vêtements floqués, des séances yoga, des goûters, un ergonome, choix de 
récupération ou paiement heures supplémentaires »  
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Synthèse : 
 
Les acteurs RH des entreprises interviewées ont exprimé un intérêt pour le sujet de la qualité et conditions 
de vie au travail. 

�>�[���u���]���v������ ���µ�� �š�Œ���À���]�o�� �����v�•�� �����•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� ���•�š�� ���}�v�•�]��� �Œ� ���� ���}�u�u���� ���}�v�v�� �W�� �o�[���v�š�Œ���]�����U�� �o���� �•�}�o�]�����Œ�]�š� �� ���š�� �o����
confiance apparaissent nécessaires au maintien de la bonne ambiance. 
�Y�µ���o���‹�µ�����•�}�]�š���o���µ�Œ���•�š���š�µ�š���}�µ���o���µ�Œ���‰�}�•�]�š�]�}�v�������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U�����Z�����µ�v���•�����‰�Œ� �}�����µ�‰�������µ�����]���v-être des autres.  

Le niveau de reconnaissance des dirigeants et managers vis-à-vis des salariés est un critère important dans la 
QVCT. Ils mesurent le niveau de reconnaissance par un faible « turn over » et �o�����Œ���š�}�µ�Œ�����µ���•���]�v���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•����
de salariés partis travailler ailleurs. Nous avons constaté que des personnes interviewées ne sont pas toutes 
conscientes de mener des actions favorisant la reconnaissance des salariés. 

Des entreprises interrogées décident de mener des actions concrètes pour favoriser la QVCT et réfléchissent 
à de nouvelles actions afin de �o�[���u� �o�]�}�Œ���Œ.6 �����o���� �‰���•�•���� ���µ�•�•�]�� �‰���Œ�� �o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v�� �‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o���U��la promotion 
sociale. 

4-�õ�����>�����P���•�š�]�}�v�������•�����}�u�‰� �š���v�����•�����š���������o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o�� 
 

�����v�•�� �����š�š���� �‰���Œ�š�]���� ������ �o�[� �š�µ�����U�� �v�}�µ�•�� �š�Œ���]�š�}�v�•�� �o���•�� �•�µ�i���š�•�� ������ �P���•�š�]�}�v�� �����•�� �Œ���•�•�}�µ�Œ�����•�� �Z�µ�u���]�v���• : la gestion des 
���}�u�‰� �š���v�����•�����š���o�����P���•�š�]�}�v���������o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o���X 

�>�����P���•�š�]�}�v�������•�����}�u�‰� �š���v�����•���(���]�š���‰���Œ�š�]�����������o�����P���•�š�]�}�v���������o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o���X 

 
�Y�µ�[���•�š-ce la gestion des compétences ? 

 

�>���� �P���•�š�]�}�v�� �����•�� ���}�u�‰� �š���v�����•�� ���v�P�o�}������ �o���•�� �����š�]�}�v�•�� ���v�� �À�µ���� ���[�����‹�µ� �Œ�]�Œ�U�� ������ ��� �À���o�}�‰�‰���Œ�� �}�µ�� ������ �u���]�v�š���v�]�Œ�� �o���•��
compétences nécessaires à un emploi occupé. La compétence regroupe les savoirs (connaissances), les savoir-
�(���]�Œ�����~�����‰�����]�š� �•�������Œ� ���o�]�•���Œ���o�[�����š�]�À�]�š� �•�����š���o�����•���Àoir-être (aptitudes comportementales), demandés en situation de 
travail et dans le milieu professionnel. 
Source interne 

�Y�µ�[���•�š-�������o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o�� ? 

���[���•�š���o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v�����[�µ�v�����‰���Œ�•�}�v�v���������š�]�À�����š�}�µ�š�����µ���o�}�v�P���������•�����À�]�����‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o���U���‹�µ�[�]�o���•�[���P�]�•�•�������[�µ�v�����‰�Œ�}�u�}�š�]�}�v�U��
���[�µ�v�� ���Z���v�P���u���v�š�� ������ �(�}�v���š�]�}�v�� �}�µ�� ���[���u�‰�o�}�]�U�� ���[�µ�v�� ���Z���v�P���u���v�š�� ������ �u� �š�]���Œ�� �u���š� �Œ�]���o�]�•� ���‰���Œ�� �µ�v���� �Œ�����}�v�À���Œ�•�]�}�v��
�‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o���U�� �}�µ�� �‰�o�µ�•�� �•�]�u�‰�o���u���v�š�� ���[�µ�v�� ��� �Àeloppement de compétences (savoirs + savoir-faire +              
savoir-être). 
La loi n°2018-771 pour la liberté de choisir son avenir professionnel du 5 septembre 2018, dite loi Avenir 
professionnel, modifié par la loi n°219-486 ���µ���î�î���u���]���î�ì�í�õ�U���Œ���v�����}���o�]�P���š�}�]�Œ�����‰�}�µ�Œ���o�[���u�‰�o�}�Ç���µ�Œ���o�������}�v���µ�]�š����������
�o�[���v�š�Œ���š�]���v�� �‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�� ���µ�� �u�]�v�]�u�µ�u�� �š�}�µ�•�� �o���•�� �î�� ���v�•�� ���š�� ������ �o�[� �š���š�� �����•�� �o�]���µ�Æ�� �Œ� �����‰�]�š�µ�o���š�]�(�� ���µ�� �‰���Œ���}�µ�Œ�•��
�‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�� �š�}�µ�•�� �o���•�� �ò�� ���v�•�U�� ���(�]�v�� ������ �‰�Z�}�š�}�P�Œ���‰�Z�]���Œ�� �}�(�(�]���]���o�o���u���v�š�� �o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v�� �‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�velle de chaque 
salarié, les actions qui ont concouru à cette évolution professionnelle et les actions qui pourraient être mises 
���v���‰�o���������‰�}�µ�Œ�����}�v�š�Œ�]���µ���Œ�������o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o�������µ���•���o���Œ�]� �X  

 
6 Des idées peuvent être trouvées dans les verbatims récoltés 
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4-9-1  Actions pour le maintien et le développement des compétences 
 
�>���•�� �‰���Œ�•�}�v�v���•�� �Œ���v���}�v�š�Œ� ���•�� �����v�•�� �o���� �������Œ���� ������ �o�[� �š�µ������ ��� ���o���Œ���v�š�� �u���š�š�Œ���� ���v�� �ˆ�µ�À�Œ���� �����•�� �����š�]�}�v�•�� �‰�}�µ�Œ�� �o����
maintien et le développement des compétences des salariés, dans le cadre de la GRH.  
�E�}�µ�•�� ���}�v�•�š���š�}�v�•�U�� �����v�•�� �o���•�� �Œ� �‰�}�v�•���•�� � �À�}�‹�µ� ���•�U�� �‰���µ�� ���[�����š�]�}�v�•�� ���]���o� ���•�� �•�µ�Œ�� �o���•�� ���u�‰�o�}�]�•�� ���� �š���Œ�Œ���U�� ���}�v�š�� �o���•��
emplois supports. 
Les entreprises privilégient les formations dites « obligatoires �i�� �‰�}�µ�Œ�� �o���� �u���]�v�š�]���v�� �����v�•�� �o�[���u�‰�o�}�]�� ���š��
�o�[�}�‰� �Œ���š�]�}�v�v���o�]�š� ���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���X 
Nous remarquons, à travers les verbatims collectés, que les entreprises optent majoritairement, en 
���}�u�‰�o� �u���v�š�������•���(�}�Œ�u���š�]�}�v�•�����]�š���•���}���o�]�P���š�}�]�Œ���•�U���‰�}�µ�Œ�������•�������š�]�}�v�•���À�]�•���v�š���o�[�����‹�µ�]�•�]�š�]�}�v���}�µ���o�����u���]�v�š�]���v�������•��
savoir-faire en situation de travail, via le tutorat ou le compagnonnage, de manière informelle et en y 
���}�v�•�����Œ���v�š���o�����š���u�‰�•���v� �����•�•���]�Œ���X���E�}�µ�•���v�[���À�}�v�•���‰���•�����µ���������Œ���š�}�µ�Œ�•���•�µ�Œ���o���•�������š�]�}�v�•���‰�}�Œ�š���v�š���•�µ�Œ���o���•���•���À�}�]�Œ-être 
requis. 
���[���µ�š�Œ���•�������š�]�}�v�•�����Æ�]�•�š���v�š �W���o�[� ���Z���v�P�����������‰�Œ���š�]�‹�µ���•���]�v�š���Œ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�U���o�����‰�Œ�}�‰�}�•�]�š�]�}�v���������(�}�Œ�u���š�]�}�v�•�����Æ�š���Œ�v���•��
�•�µ�Œ�� �����•�� �š�Z� �u���š�]�‹�µ���•�� ���}�u�u���� �o�[�Z�Ç�P�]���v���� ���š��la �•� ���µ�Œ�]�š� �U�� �o���� �u���]�v�š���v���v�����U�� �o�[�Z�����]�o�]�š���š�]�}�v�� � �o�����š�Œ�]�‹�µ���U�� �o���•��
�š�����Z�v�]�‹�µ���•���~�������‰�!���Z���•�U���o�[���v���}�µ�Œ���P���u���v�š�������o�����‰�}�o�Ç�À���o���v�����U�������o�����(�o���Æ�]���]�o�]�š� ���‰���Œ���o�����Œ�}�š���š�]�}�v���•�µ�Œ���o���•���‰�}�•�š���•�U���‰���Œ��
exemple les tâches en cuisine et le développement des compétences avant la prise de responsabilités. 
 

 
Verbatims collectés : 
 

« Rien n'est fait aujourd'hui car mon salarié a 40 ans d'expérience » 
« La prise d'initiative, la possibilité pour le salarié de proposer des améliorations » 
« La formation interne et externe » 
« Pratique au quotidien le développement du savoir-faire en situation de travail, incitation à faire des 
formations externes » 
« Échange de pratiques avec d'autres entreprises » 
« Pas d'action concrète, ni particulière » 
« Passage des formations pour la montée en compétences pour les métiers en tension notamment le 
mécanicien » 
« Pas d'actions particulières, c'est le quotidien qui nous apprend » 
« Prendre du temps pour acquérir de nouvelles compétences techniques » 
« La transmission des savoir-faire entre les membres d'équipage, en situation » 
« Formations en externe et au poste » 
« La possibilité de formations adaptées, de se perfectionner sur certaines tâches, encourager la polyvalence 
à bord jusqu'à faire la cuisine à tour de rôle » 
« Un salarié qui semble être au rendez-vous au travail, on lui propose de monter en compétences par la 
formation (capitaine 200 par exemple) et prendre des responsabilités » 
« En situation, valoriser l'expérience et la volonté de la personne à évoluer, valoriser la prise d'initiative, et 
c'est valorisé » 
« Formations diverses : permis, formations maritimes, hygiène et sécurité, soudure, maintenance, habilité 
électrique... » 
« Les salariés tournent sur les différents postes »  
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« Formations complémentaires, communication, pédagogie » 
« Quelques stages de formation mais pas assez fournis, un marin part en formation tous les 5 ans » 
« Les formations obligatoires tous les 5 ans, revalidation de formations » 
« Depuis 2 ans, développement de la polyvalence sur la base du volontariat pour éviter la routine et gestes 
répétitifs qui peuvent être générateurs de turn-over » 
« La remise en question permanente dans la maitrise technique du métier » 
« Obligation des renouvellements obligatoires ex : médical, système radio, sécurité en mer (tous les 5ans) 
dont remise à niveau. L'évolution des règlementations qui permettent de se mettre à niveau » 
« Travail répétitif, apprentissage en situation, travail en binôme, compagnonnage » 
« Un sujet pointé mais pas maitrisé » 
« Étape à venir » 
« Encourager la formation continue pour développer les compétences, roulement sur tous les postes du 
bateau » 
« �D���š�š�Œ�������v���ˆ�µ�À�Œ�����o���•�����}�v���]�š�]�}�v�•���u���š� �Œ�]���o�o���•���‰�}�µ�Œ�������•��nouvelles techniques de pêche » 
« Le fait de tourner sur tous les postes » 
« Les formations obligatoires » 

 

4-9-2  Proposition de formations autres, « non obligatoires » et recours à des financements  

 

Les formations obligatoires / réglementaires occupent une grande majorité des formations réalisées dans le 
cadre de la formation continue des salariés du secteur pêche et cultures marines. Ces formations obligatoires 
���}�v���]�š�]�}�v�v���v�š���o�[���Æ���Œ���]���������µ���u� �š�]���Œ�X�������‰���v�����v�š�U�����}�u�u�����v�}�µ�•���o�[���À�}�v�•��� �À�}�‹�µ� ���‰�Œ� ��� �����u�u���v�š�U���o���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•��
�‰���µ�À���v�š�� �‰�Œ�}�‰�}�•���Œ�����[���µ�š�Œ���•�� �(�}�Œ�u���š�]�}�v�•�� ���� �o���µ�Œ�•�� �•���o���Œ�]� �•�X�� �>���•�� �P�Œ���‰�Z���•���•�µ�]�À���v�š�•���u�}�v�š�Œ���v�š�� �o���µ�Œ���‰�}�•�]�š�]�}�v�v���u���v�š��
vis-à-�À�]�•�������•���(�}�Œ�u���š�]�}�v�•���v�}�v���}���o�]�P���š�}�]�Œ���•�����š���o�������}�v�š�����š���Œ� �P�µ�o�]���Œ�����À�������o�[�K�W���K�X 
 
Les entreprises proposent-elles des formations non obligatoires aux salariés ? 

Ce graphe met en évidence que 66 % des entreprises interrogées ne proposent pas de formations non 
obligatoires à leurs salariés. 
�E�}�µ�•�� �‰�}�µ�À�}�v�•�� �•�µ�‰�‰�}�•���Œ�� �‹�µ���� ������ ���}�v�•�š���š�� �]�o�o�µ�•�š�Œ���U�� �‰�}�µ�Œ�� �����Œ�š���]�v���•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�U�� �µ�v�� �u���v�‹�µ���� ���[� �À���o�µ���š�]�}�v�� �����•��
besoins en compétences ������ �o���µ�Œ�•�� �•���o���Œ�]� �•�� �}�µ�� �š�}�µ�š�� �•�]�u�‰�o���u���v�š�� �µ�v�� �u���v�‹�µ���� ������ ���}�v�v���]�•�•���v������ ������ �o�[���Æ�]�•�š���v������
même de ces formations non obligatoires et des dispositifs « emploi-formation » associés. 
 

 
Graphe présentant la part des entreprises proposant ou pas des formations non obligatoires aux salariés  

34%

66%

Oui Non
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Nous notons dans les verbatims collectés une confusion entre les formations dites « obligatoires » et les 
dites « non obligatoires ». 
Les verbatims suivants détaillent les réponses collectées. 
 
 
Sous les principaux thèmes des formations dites non obligatoires, on relève bien des : 
 

 
Verbatims collectés : 
 

 

�x Formations non obligatoires  
 

« Sécurité »7 
« Informatique » 
« Bureautique » 
« Hygiène et sécurité » 
« Logiciel ERP » 
« Formation grue » 
« Douane » 
« Commerce » 
« Communication » 
« Comptabilité » 
 

�x Mais aussi des formations obligatoires 
 

« Le permis poids lourd » 
« Permis C (poids-lourd) » 
« Permis poids lourd » 
« Fimo (poids lourd) » 
« Certificat pour la conduite d'engin élévateur propriété de la société (CACES) » 
« Capitaine 200 pour patronner » 

 
Avez-vous déjà sollicité votre OPCO ? 
 

�ó�í�U�ð���9�������•�����]�Œ�]�P�����v�š�•�����š�������š���µ�Œ�•���Z�,���]�v�š���Œ�Œ�}�P� �•���}�v�š����� �i�����•�}�o�o�]���]�š� ���o�[�K�W���K�X�� 
En lien avec le graphe précédent, nous supposons �‹�µ���� �o���•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� �(�}�v�š�� �‰�Œ�]�v���]�‰���o���u���v�š�� ���‰�‰���o�� ���� �o�[�K�W���K��
pour les demandes de financement des formations obligatoires et leurs revalidations / mises à jour. 
�î�ô�U�ò���9����� ���o���Œ���v�š���v�[���À�}�]�Œ���i���u���]�•���•�}�o�o�]���]�š� ���o�[�K�W���K�X�� 
  

 
7 Hors STCW-�&�X�������š�]�š�Œ�������[���Æ���u�‰�o���U���(�}�Œ�u���š�]�}�v�����µ�Æ���í���Œ�•���•�����}�µ�Œ�•���‰�}�µ�Œ���o�[���v�•���u���o���������•���•���o���Œ�]� �•�����v���‰�o�µ�•���������o�����‰���Œ�•�}�v�v�����Œ� �(� �Œ���v�š�� 
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�*�U�D�S�K�H���S�U�p�V�H�Q�W�D�Q�W���O�D���S�D�U�W���G�H�V���H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H�V���D�\�D�Q�W���G�p�M�j���V�R�O�O�L�F�L�W�p���O�¶�2�3�&�2�� 

 

Avez-vous des contacts réguliers avec votre OPCO ? 
 

�ñ�ñ���9�������•���‰���Œ�•�}�v�v���•���]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•�����•�š�]�u���v�š���v�����‰���•�����À�}�]�Œ�����������}�v�š�����š�•���Œ� �P�µ�o�]���Œ�•�����À�������o�[�K�W���K�X 
Nous savons que des entreprises des deux filières font appel à des ressources extérieures pour faire les 
��� �u���Œ���Z���•�����µ�‰�Œ���•���������o�[�K�W���K. Ceci peut expliquer, au moins en partie, ce résultat. 

 
�*�U�D�S�K�H���S�U�p�V�H�Q�W�D�Q�W���O�D���S�D�U�W���G�H�V���H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H�V���D�\�D�Q�W���G�H�V���F�R�Q�W�D�F�W�V���U�p�J�X�O�L�H�U�V���D�Y�H�F���O�¶�2�3�&�2 

 

4-9-�ï�����W�Œ���š�]�‹�µ���•�����[���v�š�Œ���š�]���v�•���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�•���‰�}�µ�Œ���o���•���•���o���Œ�]� �•�����µ���•���v�•���������o�����o�}�]�����µ���î�î���u���]���î�ì�í�õ 
 
�D���o�P�Œ� ���o���•���v�}�u���Œ���µ�•���•�������š�]�}�v�•�����}�v���}�µ�Œ���v�š�����µ����� �À���o�}�‰�‰���u���v�š�������•�����}�u�‰� �š���v�����•�����š�����µ���u���]�v�š�]���v�������v�•���o�[���u�‰�o�}�]��
menées dans les entreprises des deux filières, la pratique des entretiens professionnels est minoritaire dans 
les entreprises interrogées, bien �‹�µ�[ils revêtent un caractère obligatoire (Cf. graphe ci-dessous). 
�>�[� �š�µ������ �u�}�v�š�Œ���� �‹�µ���� �ô�õ�U�ï�� �9�� �����•�� �‰���Œ�•�}�v�v���•�� �]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•�� �‰���v�•���v�š�� �!�š�Œ���� �����‰�����o���•�� �������o���•�� �u���v���Œ (Cf. graphe ci-
dessous). 
�E�}�µ�•���•�µ�‰�‰�}�•�}�v�•���‹�µ�����o�[�����•���v�������������P� �v� �Œ���o�]�•���š�]�}�v���������o�����‰�Œ���š�]�‹�µ���������•�����v�š�Œ���š�]���v�•���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�•�����•�š�������µ�•� �����‰���Œ��
�µ�v���� �u� ���}�v�v���]�•�•���v������ ���µ�� ���]�•�‰�}�•�]�š�]�(�X�� �E�}�µ�•�� �•�µ�‰�‰�}�•�}�v�•�� � �P���o���u���v�š�� �‹�µ���� �o���•���‰���Œ�•�}�v�v���•�� �]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•�� �v�[�}�v�š�� �‰���•��
conscience du formalisme exigé dans la préparation�U���o�������}�v���µ�]�š�����������o�[���v�š�Œ���š�]���v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�����š���o�[���Æ�‰�o�}�]�š���š�]�}�v��
des données.  
���[�}�¶���o���������•�}�]�v���������‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�]�•���Œ�������À���v�š���P�����o���•�������š���µ�Œ�•���Z�,���•�µ�Œ�������š�š�����‰�Œ���š�]�‹�µ���������v�•���o���•��deux filières. 
  

45%
55%

Oui Non
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Avez-�À�}�µ�•���u�]�•�����v���‰�o���������o���•�����v�š�Œ���š�]���v�•���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�•�������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� ? 
 

 

Graphe présentant la part des entreprises ayant mis en place les entretiens professionnels 

 

Vous sentez-vous capable de mener les entretiens professionnels ? 
 

 

Graphe présentant la part des acteurs RH interrogés estimant être capable de mener les entretiens professionnels  

4-9-4  Mobilité interne en entreprise 
 
75 % des entreprises interrogées proposent la mobilité interne au sein de leur équipe comme pratique 
���[� �À�}�o�µ�š�]�}�v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o���X 
Cette mobilité interne est illustrée dans les verbatims par des actions de mobilité interne « verticale » 
induisant une évolution hiérarchique et/ou de nouvelles responsabilités chez le salarié. 

Graphe présentant la part des entreprises interrogées pratiquant la mobilité interne 

75%

25%

Oui Non
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Verbatims collectés : 

 
« Oui au sein de l'armement, adaptation des équipages. Proposition de mobilité interne, entrer matelot 
et devenir capitaine » 
« Non la polyvalence est quotidienne en situation de travail. Elle permet de reposer certains muscles, 
changer l'activité cérébrales » 
« Non pas la réalité de l'entreprise » 
« Des salariés ont pu passer les diplômes pour patronner un navire » 
 

Synthèse : 
 
Les entreprises interrogées mettent en place une démarche volontaire pour le maintien et le développement 
�����•�����}�u�‰� �š���v�����•�������•���•���o���Œ�]� �•�U�����À�������‰���µ�����[�����š�]�}�v�•�����]���o� ���•���•�µ�Œ���o���•�����u�‰�o�}�]�•�������š���Œ�Œ���U�����}�v�š���o���•�����u�‰�o�}�]�•���•�µ�‰�‰�}�Œ�š�•�X 
Les entreprises privilégient les formations dites « obligatoires �i�X�������•�������š�]�}�v�•�����v���]�v�š���Œ�v���U���À�]�•���v�š���o�[�����‹�µ�]�•�]�š�]�}�v���}�µ��
le maintien des savoir-faire en situation de travail (tutorat ou compagnonnage), sont habituelles dans les deux 
filières. 
���[���µ�š�Œ���•�������š�]�}�v�•�����Æ�]�•�š���v�š �W���o�[� ���Z���v�P�����������‰�Œ���š�]�‹�µ���•���]�v�š���Œ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�U���o�����‰�Œ�}�‰�}�•�]�š�]�}�v���������(�}�Œ�u���š�]�}�v�•�����Æ�š���Œ�v���•���•�µ�Œ��
�����•�����]�(�(� �Œ���v�š���•���š�Z� �u���š�]�‹�µ���•���}�‰� �Œ���š�]�}�v�v���o�o���•�U���o�[���v���}�µ�Œ���P���u���v�š�������o�����‰�}�o�Ç�À���o���v�����U�������o�����(�o���Æ�]���]�o�]�š� ���‰���Œ���o�����Œ�}�š���š�]�}�v��
sur les postes et le développement des compétences avant la prise de responsabilités. 
Malgré quelques exemples cités ci-dessus �~�o�]� �•�������o�����P���•�š�]�}�v���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� ou nécessaires à la mobilité pour le 
personnel à terre), 66 % des entreprises interrogées ne proposent pas de formations autres, non obligatoires 
à leurs salariés. 
La pratique des entretiens professionnels est minoritaire dans les entreprises interrogées, bien �‹�µ�[ils revêtent 
un caractère obligatoire. 
75 % des entreprises interrogées proposent la mobilité interne au sein de leur équipe comme pratique 
���[� �À�}�o�µ�š�]�}�v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o���X 

 

4-10  Le dialogue social 
 

Lors des interviews, nous avons échangé sur la notion du dialogue social. 
La majorité des personnes interrogées ne connaissaient pas cette notion. Nous avons apporté des définitions 
pour faciliter les échanges. 
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�Y�µ�[���•�š-ce que le dialogue social ? 

 

�>�������]���o�}�P�µ�����•�}���]���o���Œ���•�•���u���o�����o���•�����]�(�(� �Œ���v�š�•���š�Ç�‰���•�����[�]�v�š���Œ�����š�]�}�v�•���•�}���]���o���•���‹�µ�]���}�v�š���o�]���µ�����µ���•���]�v�������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�X�����/�o��
joue un rôle phare dans la dynamique organisationnelle et facilite grandement la communication interne. 

���[���•�š���µ�v�����u���•�µ�Œ�����‹�µ�]���‰���Œ�u���š�����µ�Æ�����]�(�(� �Œ���v�š���•���‰���Œ�š�]���•���‰�Œ���v���v�š���•�����������}�o�o�����}�Œ���Œ���������u���v�]���Œ�������}�v�•�š�Œ�µ���š�]�À�������š��������
partager leurs idées. Cette communication fluide limite considérablement les malentendus ainsi que les 
conflits potentiels et crée un climat de confiance où les salariés se sentent entendus et valorisés. 

Dans un cadre professionnel, le dialogue social permet ���[���u� �o�]�}�Œ���Œ���o���•���Œ���o���š�]�}�v�•�����v�š�Œ�������u�‰�o�}�Ç���µ�Œ�•�����š���•���o���Œ�]� �•. 
���v�� ���v���}�µ�Œ���P�����v�š�� �o�[� ���}�µ�š���� �u�µ�š�µ���o�o���� ���š�� ���v�� ���}�v�•�]��� �Œ���v�š�� �o���•�� �����•�}�]�v�•�� ���š�� �‰�Œ� �}�����µ�‰���š�]�}�v�•�������� ���Z�����µ�v�U�� �š�}�µ�š�� �������]��
���}�v�š�Œ�]���µ���� ���� �o���� ���}�v�•�š�Œ�µ���š�]�}�v�� ���[�µ�v�� �o�]���v�� ������ ���}�o�o�����}�Œ���š�]�}�v�� �•�}�o�]������ ���š�� �(���À�}�Œ�]�•���� �o���� �‰�Œ�]�•���� ������ ��� ���]�•�]�}�v�•�� ������ �u���v�]���Œ����
équitable. 
 

Source culture-rh.com 
 

 

4-10-1  Pratiques en matière de dialogue social 
 

Nous avons interrogé les entreprises sur leurs pratiques en matière de dialogue social. Les réponses sont 
inventoriées sous la forme de verbatims. 
Nous tenons à souligner que les réponses suivantes ont été collectées en majorité auprès de dirigeants et 
acteurs RH. Elles reflètent majoritairement la perception de décisionnaires. 

Comment le dialogue social est mené dans l'entreprise ? 

Les dirigeants et acteurs RH interrogés ont mis en place des modalités formelles ou informelles pour favoriser 
le dialogue social, quel que soit le nombre de salariés.  

�E�}�µ�•���Œ���š�]���v���Œ�}�v�•���o���•�����•�‰�����š�•���������‰�Œ�}�Æ�]�u�]�š� �U�����[� ���Z���v�P���•���‹�µ�}�š�]���]���v�•���h ���µ���(�]�o���������o�[�����µ », de réunions régulières, 
���[� �‹�µ�]�š� �����v�š�Œ�����•���o���Œ�]� �•�U�����������}�Œ���]���o�]�š� �X 

 
Verbatims collectés : 
 

 

« La proximité de la direction et du management intermédiaire avec les équipes » 
« Réunion mensuelle avec en plus des commissions obligatoires dans l'année » 
« Mené au quotidien » 
« Discussion équitable avec chacun des salariés » 
« En direct avec le directeur » 
« De façon informelle entre les 2 gérants et les salariés en permanence » 
« De façon naturelle, pas d'instance, dialogue au fil de l'eau, pas institutionnalisé » 
« Au fil de l'eau, entre le patron et l'équipage » 
« Discussion au quotidien avec l'équipage, dans les contrats de travail c'est indiqué que l'entreprise se met  
à disposition des questions/besoins des salariés »  
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« Avec le CSE 1 fois par mois » 
« Au quotidien avec l'équipage et le vendredi au débarquement » 
« Au quotidien, des temps d'échange quand il y a besoin, de la part du salarié et/ou du dirigeant » 
« Une rencontre mensuelle en fonction des sujets » 
« Représentants du personnel » 
« C'est un rapport quotidien employeurs / salariés. Pas de crainte de parler, échange cordial. Tout le monde 
se connait bien » 
« Relations amicales » 
« Une disponibilité de la direction pour écouter les attentes, les questions » 
« De façon informelle mais régulière » 
 

Comment jugez-vous la qualité du dialogue social dans votre entreprise ?  

Les personnes interrogées expriment globalement un dialogue social de bonne qualité. Toutefois certaines 
personnes signalent des situations de tension ou conflit interpersonnel, comme dans tous les secteurs 
���[�����š�]�À�]�š� �X 

Nous tenons à rappeler que les réponses suivantes ont été collectées en majorité auprès de dirigeants et 
acteurs RH. Elles reflètent majoritairement la perception de décisionnaires. 

 
Verbatims collectés : 
 

« Bonne qualité » 
« Bon dialogue social » 
« Correct » 
« Bon dialogue social manquant de dynamisme et de professionnalisme  » 
« Plutôt bon . S'il n'y a plus de dialogue, ça dure que quelques heures, c'est rétabli dans la journée. Des 
dirigeants accessibles , qui travaillent au quotidien avec les salariés de l'entreprise » 
« Plutôt bien  » 
« Satisfaisant  » 
« Très bon » 
« Bon dialogue social, CSE de consultation, très récent » 
« Bon » 
« Très bon niveau de dialogue, un plus ancien est un relais entre les salariés et le patron, même si pas de 
barrière entre le patron et les salariés  » 
« Bonne écoute partagée » 
« Compliqué, car peu d'échanges, pas ou peu de remontées, rapidement dans le reproche plus que dans 
la construction  » 
« Assez conflictuel » 
« Un dialogue positif  » 
« Les besoins remontent et sont pris en compte . Des projets d'amélioration QVCT  en cours » 
« Une bonne qualité de dialogue social » 
« Bonne » 
« Bon niveau de dialogue » 
« Une bonne qualité  du dialogue social au sein de l'entreprise »  
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« Apaisé » 
« Plutôt bonne  » 
« Bon niveau de dialogue social » 
 

Comment améliorer le dialogue social ?  

Les personnes interrogées ont exprimé des pistes pour améliorer le dialogue social. Elles passent par de la 
�‰�Œ�}�Æ�]�u�]�š� �U���������o�[� ���}�µ�š���U���������o�������}�u�u�µ�v�]�����š�]�}�v�����š���������o�����•�š�Œ�µ���š�µ�Œ���š�]�}�v���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o���U���v�}�š���u�u���v�š���‰���Œ�������•��
entretiens formalisés.  

 
Verbatims collectés : 
 

 

« Faire plus sérieusement les entretiens annuels » 
« Plus de communication des managers, une communication plus adaptée » 
« Résoudre sans attendre les questions, les situations qui pourraient devenir un problème » 
« Continuer d'être proche et à l'écoute même si c'est pesant pour les cogérants » 
« Réussir à créer les conditions du dialogue » 
« La reconnaissance salariale et la formation des marins » 
« Rien de particulier » 
« Impliquer davantage les salariés » 
« La mise en place d'entretiens plus formalisés » 
« Un management intermédiaire plus présent et mieux structuré » 
« Améliorer la communication interne » 
 

4-10-2  Sujets régulièrement abordés 
 

�>���•���š�Z� �u���š�]�‹�µ���•���‰�Œ�]�v���]�‰���o���•���Œ���•�•�}�Œ�š���v�š�������•���À���Œ�����š�]�u�•�����}�o�o�����š� �•���•�}�v�š���o�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v�U���o�����•�š�Œ�µ���š�µ�Œ���š�]�}�v�������•��
�����š�]�À�]�š� �•�U���o���•�����}�v���]�š�]�}�v�•���������š�Œ���À���]�o�����š���o�[���u� �v���P���u���v�š�������•���š���u�‰�•���������š�Œ���À���]�o���‰���Œ���Œ���‰�‰�}�Œ�š�����µ�Æ���š���u�‰�•���������Œ���‰�}�•�X��
La relation interpersonnelle (entre les memb�Œ���•�� ���[�µ�v���� � �‹�µ�]�‰���� �l�� ���[�µ�v�� � �‹�µ�]�‰���P���•�� ���š�� �o�[� �‹�µ�]�š� �� ���v�š�Œ���� �o���•��
salariés sont des sujets relevant du dialogue social également abordés dans les verbatims. 

 

Verbatims collectés : 

 
« L'organisation, la structuration des activités et des équipes, par rapport à la forte croissance de l'entreprise 
���À�������������v�}�µ�À���o�o���•�������š�]�À�]�š� �•�U�������o�[� �o���Œ�P�]�•�•���u���v�š���������o�����P���u�u���U�����µ�Æ���v�}�µ�À�����µ�Æ���u���Œ���Z� �• » 
« Les jours de repos à gérer en conciliation collective » 
« Les congés, prendre une journée, la prime » 
« Les conditions de travail, de salaire, l'utilisation des EPI » 
« Les aménagements des jours et horaires de travail, mise en place de la complémentaire santé, tenues de 
travail, demande d'adaptation du matériel de travail »  
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« La relation interpersonnelle au sein des équipes à préserver, une ambiance clanique, clivage homme / 
femme » 
« L'équité dans les pratiques entre chaque bateau, ne pas encourager la godaille sur certains bateaux et pas 
sur d'autres, disparité de revenus trop importante ». 
 

Synthèse : 
 
Le dialogue social dans les entreprises interrogées dans les deux �(�]�o�]���Œ���•���•�[���•�•�}�]�����•�µ�Œ���o�����‰�Œ�}�Æ�]�u�]�š� �U���o���•��� ���Z���v�P���•��
quotidiens « ���µ���(�]�o���������o�[�����µ �i�U���o���•���Œ� �µ�v�]�}�v�•���Œ� �P�µ�o�]���Œ���•�U���������o�[� �‹�µ�]�š� �����v�š�Œ�����•���o���Œ�]� �•�U���������o�������}�Œ���]���o�]�š� �X 

�>�[� �š�µ������ �(���]�š���Œ���•�•�}�Œ�š�]�Œ���o�����‰���Œ�����‰�š�]�}�v�U���‰���Œ���o���•�����]�Œ�]�P�����v�š�•�����š���o���•�������š���µ�Œ�•���Z�,�U�����[�µ�v�����]���o�}�P�µ���� �•�}���]���o���i�µ�P� �����������}�v�v����
qualité. Ces derniers ont exprimé des pistes pour améliorer le dialogue social. Elles passent par de la proximité, 
������ �o�[� ���}�µ�š���U�������� �o�������}�u�u�µ�v�]�����š�]on et de la structuration RH et managériale, notamment par des entretiens 
formalisés.  

Les thématiques principales collectées sont �W���o�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v�U���o�����•�š�Œ�µ���š�µ�Œ���š�]�}�v�������•�� �����š�]�À�]�š� �•�U�� �o���•�����}�v���]�š�]�}�v�•�� ������
�š�Œ���À���]�o�����š���o�[���u� �v���P���u���v�š�������•���š���u�‰�•���������š�Œ���À���]�o���‰���Œ���Œ���‰�‰�}�Œ�š�����µ�Æ���š���u�‰�•���������Œ���‰�}�•�U���o�����Œ���o���š�]�}�v���]�v�š���Œ�‰���Œ�•�}�v�v���o�o����
�~���v�š�Œ�����o���•���u���u���Œ���•�����[�µ�v����� �‹�µ�]�‰�����l�����[�µ�v��� �‹�µ�]�‰���P���•�����š���o�[� �‹�µ�]�š� �����v�š�Œ�����o���•���•���o���Œ�]� �•�X 

4-�í�í�����>�����v�]�À�����µ�����[�}�µ�š�]�o�o���P�����������o�����(�}�v���š�]�}�v���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o�� 
 

Au cours des interviews, �v�}�µ�•�� ���À�}�v�•�� �]�v�š���Œ�Œ�}�P� �� �o���•�����]�Œ�]�P�����v�š�•�� ���š�� �����š���µ�Œ�•�� �Z�,���•�µ�Œ���o�[���Æ�]�•�š���v������ ���[�}�µ�š�]�o�•�� �Z�,�������v�•��
leurs entreprises. Nous avons également demandé aux interviewés de quels outils supplémentaires ils 
auraient besoin pour progresser dans la pratique RH et / ou managériale. 
 

4-11-1  Outils présents 
 
�Y�µ���o�•���•�}�v�š���o���•���}�µ�š�]�o�•���Z�,�����}�v�š���À�}�š�Œ�������v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������]�•�‰�}�•�������µ�i�}�µ�Œ���[�Z�µ�] ?  
 

Lors des interviews, nous avons proposé une liste à choix multiples des principaux outils RH présents dans les 
���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���������š�}�µ�•���•�����š���µ�Œ�•�����[�����š�]�À�]�š� �U�����}�v�š�������Œ�š���]�v�•���•�}�v�š���}���o�]�P���š�}�]�Œ���•��(comme le registre du personnel non 
navigant, les supports ���[���v�š�Œ���š�]���vs professionnels) 
���µ���Œ���P���Œ���������•���Œ� �•�µ�o�š���š�•�U���v�}�µ�•���‰�}�µ�À�}�v�•���•�µ�‰�‰�}�•���Œ���‹�µ�����o�����v�]�À�����µ�����[�}�µ�š�]�o�o���P���������•���(�}�v���š�]�}�v�•���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o���•��
est assez faible dans les deux filières, par exemple seulement cinq ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� ���]�•�‰�}�•���v�š�� ���[�}�µ�š�]�o�•�� ������
recrutement. Cette carence en outils vient renforcer la difficulté à améliorer la structuration RH et 
managériale des entreprises, pa�Œ�� ���Æ���u�‰�o���� �����v�•�� �o���� ���}�v���µ�]�š���� ���[���v�š�Œ���š�]���vs professionnels, dans la conduite 
���[���v�š�Œ���š�]���vs annuels ���[� �À���o�µ���š�]�}�v �‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o���U�� �����v�•�� �o�[� �À���o�µ���š�]�}�v�� �‰���Œ�� �o���•�� �u���v���P���Œ�•�� ���µ�� �v�]�À�����µ�� ���� 
���}�u�‰� �š���v�����•�����š�������•�������•�}�]�v�•�����•�•�}���]� �•���‰�}�µ�Œ�����Z���‹�µ�����•���o���Œ�]� �Y 
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Figure répertoriant les outils RH présents dans les entreprises interrogées 

�W���Œ�u�]�����[���µ�š�Œ���• outils liés au RH �•�}�v�š�����]�š� �•�������v�•���o�[���š�µ�������~�o�]�•�š�����v�}�v�����Æ�Z���µ�•�š�]�À���•: 

�>�����‰���Œ�u�]�•�����[���Œ�u���u���v�š���]�v�š� �P�Œ���v�š���o�����(�]���Z�������[���(�(�����š�]�(���u�]�v�]�u���o 
La l�]�•�š�������[� �‹�µ�]�‰���P�� à jour 
�>���•��� �‹�µ�]�‰���u���v�š�•���}���o�]�P���š�}�]�Œ���•�U�����W�/�Y 
Les brevets des marins, les copies de contrats de travail, les visites médicales 
Les outils d'administration RH 
Le document unique ���[� �À���o�µ���š�]�}�v�������•���Œ�]�•�‹�µ���•���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�• (le DUERP) 
 

4-11-2  Besoins pour améliorer la Gestion des Ressources Humaines (GRH) et le management 

 

�>���•���}�µ�š�]�o�•���‰�Œ�]�}�Œ�]�š���]�Œ���•��������� �‰�o�}�Ç���Œ�������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�����‰�}�µ�Œ�����u� �o�]�}�Œ���Œ���o�����P���•�š�]�}�v�������•���Œ���•�•�}�µ�Œ�����•���Z�µ�u���]�v���•�����š���o����

management 

Nous avons questionné sur les outils supplémentaires dont les acteurs RH et managériaux auraient besoin 

pour améliorer leurs pratiques. 

Les réponses à cette question montrent la volonté de progresser dans leurs pratiques. Cette progression est 
�‰�}�•�•�]���o���� ���� ���}�v���]�š�]�}�v�� �‹�µ���� �o���•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� �‰�µ�]�•�•���v�š�� �•�[�}�µ�š�]�o�o���Œ�� ���š�� �����‹�µ� �Œ�]�Œ�� �o���•�� ���}�u�‰� �š���v�����•�� �v� �����•�•���]�Œ���•�� ����
�o�[���Æ�‰�o�}�]�š���š�]�}�v�����[�}�µ�š�]�o�•�������•�]�‹�µ���•�����v���'�Z�,. Cette exploitation est nouvelle pour de nombreuses entreprises des 
deux filières et il faut du temps pour professionnaliser la fonction RH. 
�E�}�µ�•���v�[���À�}�v�•���‰���•���Œ���‰� �Œ� ���������•�Ç�•�š���u�������[�]�v�(�}�Œ�u���š�]�}�v���Z�,���~SI RH) répondant aux spécificités RH des deux filières 

dans notre échantillon. Le SI RH parait être souhaité par les acteurs RH en entreprise dans les deux filières. 
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Verbatims collectés : 

 
« Besoin de �P�Œ�]�o�o���•�����–���v�š�Œ���š�]���v�����v�v�µ���o�����[� �À���o�µ���š�]�}�v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o�� »  
« De grilles ���[���v�š�Œ���š�]���v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o »8 
« Les éléments de suivi pour transmission au cabinet comptable, pour que les salariés soient payés tous les 
28 du mois » 
« Du temps pour professionnaliser la fonction RH » 
« Une nouvelle grille d'entretien annuel adaptée pour les salariés à terre, les DUP en mer à inscrire dans les 
pratiques RH » 
« �����•�}�]�v�����[�µ�v Système d'information RH, pour la partie gestion des RH » (SI RH) 
« Une organisation RH pérenne avec l'augmentation de la charge administrative » 
« De fiches emploi, le cadre légal RH pour l'entreprise » 
« �����•�}�]�v�� ���[�µne application/un logiciel de gestion des RH pour la sécurité à bord, les alertes formations 
obligatoires, la conformité des visites annuelles sécurité » 
« De fiches emplois » 
« ���[�µ�v registre du personnel, de trames d'entretiens professionnels, de fiches descriptives d'emplois, de 
référentiels de compétences » 
« Application de gestion RH congés/paie a été installée, mais pas complètement déployée » (= SI RH) 
« Outils de recrutement gérés par la profession : annonces en lignes sur les sites de la profession pour les 
postes à pourvoir » 
« Planning des temps de présence tenu par le Dirigeant, en commun avec les salariés les activités à mener à 
la journée » 
 

Synthèse : 
 
�>�����v�]�À�����µ�����[�}�µ�š�]�o�o���P���������•���(�}�v���š�]�}�v�•���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o�������•�š�����•�•���Ì���(���]���o���������v�•���o���•��deux filières. Cette carence en 
outils vient renforcer la difficulté à améliorer la structuration RH et managériale des entreprises. 
 
Les acteurs RH et managériaux ont la volonté de progresser dans leurs pratiques. Pour ce faire, les entreprises 
���}�]�À���v�š���•�[�}�µ�š�]�o�o���Œ�����š�������‹�µ� �Œ�]�Œ���o���•�����}�u�‰� �š���v�����•���v� �����•�•���]�Œ���•�������o�[���Æ�‰�o�}�]�š���š�]�}�v�����[�}�µ�š�]�o�•���Z�,�X 
�>�����Œ�����}�µ�Œ�•�������µ�v���^�/���Z�,���������‰�š� �������o�[���v�•���u���o���������•���d�W��-PME des deux filières serait facilitant. 

4-�í�î�����>�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v�����š���o���•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•���u���v���P� �Œ�]���o���• 
 
�����š�š�����‰���Œ�š�]���������}�Œ�������o�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v���u���v���P� �Œ�]���o���U���o�����‰�Œ� �•���v���������[���v�������Œ���v�š�•���������•���o���Œ�]� �•���(�}�Œ�u� �•�����µ���u���v���P���u���v�š��
et les pratiques managériales au sein des entreprises interrogées.  
  

 
8 Il existe des trames/supports pour �o���•�����v�š�Œ���š�]���v�•���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�•���š� �o� ���Z���Œ�P�������o���•���•�µ�Œ���o�����•�]�š�����]�v�š���Œ�v���š�����[�K�����W�/���d 
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4-12-�í�����K�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v���u���v���P� �Œ�]���o���������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� 
 
Nous avons questionné les entreprises sur la manière dont le management est organisé et qui sont les acteurs 
managériaux. 

�>�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v�� �u���v���P� �Œ�]���o���� �Œ���‰�}�•���� �•�}�]�š�� �•�µ�Œ�� �µ�v���� �o�]�P�v����managériale (à savoir « Le capitaine responsable, 
management du navire et de l'équipage »), ou sur 2 lignes managériales (à savoir « 2 échelons, la direction 
�������o�[� �š�����o�]�•�•���u���v�š et le �u���v���P���u���v�š���}�‰� �Œ���š�]�}�v�v���o���‰���Œ���o�������Z���(�����[� �‹�µ�]�‰�� »).  
Bien que nous puissions souligner un management basé sur de la proximité, de la communication, de la 
disponibilité, de la confiance, il reste « classique », avec une dimension hiérarchique permanente. 
Nous avons remarqué une distinction « management en mer » et « management à terre », en lien avec la 
�v�}�š�]�}�v�����[� �‹�µ�]�‰���P���U���������‹�µ���o�]�(�]�����š�]�}�v�����š�������������‰�����]�š� �•���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o���•���}���o�]�P���š�}�]�Œ���•�U���]�v���]�•�‰���v�•�����o���•���‰�}�µ�Œ���‰�}�µ�À�}�]�Œ��
pratiquer les activités en mer. 
 

Comment le management est-il organisé dans l'entreprise ? 

 
Verbatims collectés : 

« Réalisé par moi avec un seul salarié donc très facile, beaucoup de communication » 
« La direction et un manager intermédiaire » 
« Une direction avec un management intermédiaire » 
« Les Dirigeants assurent la fonction managériale » 
« Planification des activités, proximité » 
« 2 échelons, la ���]�Œ�����š�]�}�v���������o�[� �š�����o�]�•�•���u���v�š et le �u���v���P���u���v�š���}�‰� �Œ���š�]�}�v�v���o���‰���Œ���o�������Z���(�����[� �‹�µ�]�‰�� » 
« Le patron manage seul » 
« Le directeur à terre et en mer avec les patrons, les patrons en mer avec leur équipage » 
« C'est moi qui m'en occupe et c'est au quotidien » 
« La confiance, les échanges permanents avec l'équipage et sur tous les sujets en lien avec l'activité » 
« Des échanges permanents en mer et à terre » 
« Le management au quotidien avec proximité et disponibilité » 
« Proximité et de la présence du patron » 
« La gestion managériale au quotidien, proximité et disponibilité » 
« Un manageur production et un manager administratif, en transversal » 
« Management par le directeur du site » 
« Je suis le seul à manager et mon management est basé beaucoup sur la communication » 
« Le capitaine responsable, management du navire et de l'équipage » 
« Chaque patron gère l'équipage à bord pour le management opérationnel et le gestionnaire de pêche 
pour le management administratif des activités » 
« Management opérationnel par le patron » 
« Les 2 dirigeants, au quotidien » 
« Le management par le patron, le réglementaire et social c'est l'armateur » 
« Sur 2 sites : 1 seul manager sur le 1er �•�]�š���U�� �ð�� �u���v���P���Œ�•�� �•�µ�Œ�� �o�[���µ�š�Œ���� �~�u���Œ�]�v�U�� �u���]�v�š���v���v�����U�� �����&�U��
négoce/conditionnement) » 
« 3 patrons et 1 co-armateur en charge du management global, avec répartition managériale en fonction 
des situations » 
« Le gérant et les patrons à bord » 
« Le patron » 
« Le dirigeant et son fils de plus en plus »  
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4-12-2  Formation des encadrants au management 
 

82 % des entreprises interrogées déclarent que les encadrants en poste ne sont pas formés au management. 
Les réponses obtenues montrent que les managers apprennent en situation professionnelle, « sur le tas ». 
Comme évoqué en préambule de cette étude, ce constat interpelle car les référentiels de formation des 
secteurs pêche et cultures marines incluent à divers degrés les activités et les compétences en ressources 
humaines et en management. Cependant, les référentiels de formations se focalisent sur les éléments 
règlementaires. 
 

 
Figure répertoriant la part des encadrants dans les entreprises interrogées formée au management 

 

4-12-3  ���•�•�}���]���š�]�}�v�������•�����v�������Œ���v�š�•���•���o���Œ�]� �•�������o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v�����µ���‰�Œ�}�i���š�����[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������š�������•�����u�]�•�������v��
�ˆ�µ�À�Œ�� 

 

�Y�µ�[���•�š-�������‹�µ�����o�����‰�Œ�}�i���š�����[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�� ? 

 

�>���� �v�}�š�]�}�v�� ������ �‰�Œ�}�i���š�� ���[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���� �•�}�µ�•-���v�š���v���� �o���� �v�}�š�]�}�v�� ���[�����E�� ������ �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���� �~�u�]�•�•�]�}�v�U�� �À�]�•�]�}�v�� ���š�� �À���o���µ�Œ�•�•�U��
�‰�}�Œ�š� �����‰���Œ���o�������]�Œ�]�P�����v�š�X�����o�o�����v� �����•�•�]�š�����µ�v�����À�]�•�]�}�v���‰���Œ�š���P� �����‰���Œ���o�[���v�•���u���o���������•���‰���Œ�š�]���•���‰�Œ���v���v�š���•���~���]�Œ�]�P�����v�š�•�U��
salariés, actionnaires), qui permet notamment de répondre aux questions suivantes : Qui sommes-nous ? 
Quelles sont nos forces / nos faiblesses ? Où voulons-nous aller ?  Où ne voulons-nous pas aller ?  Quels défis 
allons-nous devoir relever ?  Quels objectifs nous fixons-nous ? Comment allons-nous relever les défis pour 
atteindre ces objectifs ? 
Définition inspirée de la Source « La Fabrik » - 2025 

 
Sollicitez-vous les encadrants salariés pour participer �����o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v�����µ���‰�Œ�}�i���š�����[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������š�������•�����u�]�•�������v��
�ˆ�µ�À�Œ�� ? 
 
Nous apportons une précision à la lecture de la figure suivante : 50 % des entreprises interrogées ne comptent 
�‰���•�������v�•�������•�����(�(�����š�]�(�•�����[���v�������Œ���v�š�•���•���o���Œ�]� �• (Cf. le « Non Concerné » dans la figure). 
 
Seulement 21 % des entreprises interrogées dans les deux filières associent leurs encadrants salariés dans 
�o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v�����µ���‰�Œ�}�i���š�����[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������š�������•�����u�]�•�������v���ˆ�µ�À�Œ��  

18%

82%

Oui Non
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������ �‰�}�µ�Œ�����v�š���P���� �o���]�•�•���� ���� �‰���v�•���Œ�� �‹�µ���� �o���•�� ���Z�}�]�Æ�� �•�š�Œ���š� �P�]�‹�µ���•�� �����v�•�� �o���� �������Œ�������µ�� �‰�Œ�}�i���š�� ���[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���� �Œ���•�š���v�š�� ���µ��
ressort des dirigeants, malgré la proximité de ces derniers avec les salariés au quotidien. 
 

 
 

Figure répertoriant la part des encadrants salariés dans les entreprises interrogées mobili sée 

�S�R�X�U���U�p�I�O�p�F�K�L�U���V�X�U���O�H���S�U�R�M�H�W���G�
�H�Q�W�U�H�S�U�L�V�H���H�W���O�H���P�H�W�W�U�H���H�Q���°�X�Y�U�H 
 

 

4-12-4  Association des encadrants salariés aux prises de décisions opérationnelles 
 
Comment associez-vous les managers aux prises de décisions opérationnelles ? 

 
Les verbatims collectés reflètent une association des managers salariés sous différentes formes et avec une 
certaine régularité. 

 

Verbatims collectés : 

 
« Par la proximité avec la direction » 
« Des temps ritualisés » 
« Sur les aspects techniques » 
« Ce sont des sujets évoqués en collectif, au café le matin » 
« Échanges hebdomadaires » 
« Concertation informelle en fonction des dossiers, des situations et des besoins » 
« Une liberté de ton, possible pour chacun de proposer des décisions sur les lieux de pêche » 
« En mode projet, l'avis est demandé aux encadrants » 
« Lors des comités de direction thématiques » 
  

50%

29%

21%

oui non Non Concerné
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4-12-5  Activités déléguées aux encadrants 

 

Quelles sont les activités que vous déléguez aux managers ? 

���[���‰�Œ���•�� �o���•�� �À���Œ�����š�]�u�•�� ���}�o�o�����š� �•�U�� �o���•�� �����š�]�À�]�š� �•�� ��� �o� �P�µ� ���•�� �š�}�µ���Z���v�š�� �š�}�µ�š���•�� �o���•�� �(�}�v���š�]�}�v�•�� �}�‰� �Œ���š�]�}�v�v���o�o���•�� ������

�o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U��de la gestion de la production à la gestion commerciale, en passant par les activités 

administratives. Des activités relevant de la GRH sont également citées (comme le recrutement de nouveaux 

patrons, les formations internes, la professionnalisation du management intermédiaire, le management 

opérationnel à bord). 

Verbatims collectés : 

 

« Sont déléguées la gestion commerciale, l'organisation des activités et des équipes » 
« La gestion des équipes, la professionnalisation du management intermédiaire » 
« La gestion de la production » 
« Sur la conception des prochains navires, sur le recrutement des nouveaux patrons de l'armement » 
« Toute l'activité de pêche » 
« Les commandes fournitures » 
« Les �����š�]�À�]�š� �•�����[���v�š�Œ���š�]���v�����š���������u���]�v�š���v���v���� » 
« Délégation de certaines formations internes » 
« Les décisions sur les lieux de pêche » 
« Le management opérationnel à bord, une vraie délégation opérationnelle à bord » 
« Contribution à la démarche qualité » 
« Le rachat de bateau avec un équipage » 
« La totalité des activités de la production à l'administratif » 
 

Synthèse : 
 

�>�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v�� �u���v���P� �Œ�]���o���� �Œ���‰�}�•����soit sur un niveau ou une ligne managériale soit sur deux lignes 
managériales.  
Le management dans les entreprises des deux filières interrogées est basé sur de la proximité, de la 
communication, de la disponibilité, de la confiance. Il reste « classique », avec une dimension hiérarchique 
permanente et avec une distinction « management en mer » et « management à terre ». 
Les managers apprennent en situation professionnelle, « sur le tas ». Les entreprises déclarent avoir des 
managers non formés. 
�W���µ�� ���[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� �]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•�� �����v�•�� �o���•��deux �(�]�o�]���Œ���•�� ���•�•�}���]���v�š�� �o���µ�Œ�•�� ���v�������Œ���v�š�•�� �•���o���Œ�]� �•�� �����v�•�� �o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v�� ���µ��
�‰�Œ�}�i���š�����[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������š�������•�����u�]�•�������v���ˆ�µ�À�Œ���X���������]���o���]�•�•���������‰���v�•���Œ���‹�µ�����o�����•�š�Œ���š� �P�]�������[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�����Œ���•�š�������µ���Œ���•�•�}�Œ�š��
des dirigeants, malgré la proximité de ces derniers avec les salariés au quotidien. 
Les managers salariés sont associés aux prises de décisions opérationnelles par les dirigeants, sous différentes 
formes et avec une certaine régularité. 
�>���•�������š�]�À�]�š� �•����� �o� �P�µ� ���•�����µ�Æ�����v�������Œ���v�š�•���•���o���Œ�]� �•���š�}�µ���Z���v�š���š�}�µ�š���•���o���•���(�}�v���š�]�}�v�•���}�‰� �Œ���š�]�}�v�v���o�o���•���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U��
de la gestion de la production à la gestion commerciale, en passant par les activités administratives. Des 
activités relevant de la GRH sont également citées 
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4-13  Diversité et discriminations au travail 
 

Lors des interviews dans les entreprises des deux filières, nous avons échangé sur les notions de diversité et 
de discriminations au travail. 

 

4-13-1  Caractéristiques de diversité 
 

Nous nous sommes intéressés à la parité homme / femme en entreprise et au sujet du handicap au travail. 

La figure ci-�����•�•�}�µ�•���u�}�v�š�Œ�����µ�v���‰�}�µ�Œ�����v�š���P�����‰�o�µ�•���]�u�‰�}�Œ�š���v�š�����[�Z�}�u�u���•���•���o���Œ�]� �•���‰���Œ�u���v���v�š�•���‹�µ�����������(���u�u���•��
salariées permanentes dans les entreprises interrogées. Cependant, durant les interviews, il nous a été 
rapporté que les emplois sont plus féminisés en cul�š�µ�Œ���•�� �u���Œ�]�v���•�� �‹�µ�[���v�� �‰�!���Z���X�� �����•�� ���u�‰�o�}�]�•�� ���}�v�����Œ�v���v�š��
principalement des activités « à terre ». �>�����Œ� �‰���Œ�š�]�š�]�}�v���Z�}�u�u�����l���(���u�u���������v�•���o���•�����u�‰�o�}�]�•���v�}�v���‰���Œ�u���v���v�š�•���v�[����
pas pu être mesurée, les entreprises ne faisant pas de statistiques à ce sujet. 
 

 
 
 
 
 
 
 

Figure répertoriant la 

répartition homme / femme parmi les salariés permanents des entreprises interrogées  

 
 
Cette autre figure indique que 24 % des entreprises interrogées ont au moins une personne active à terre en 
situation de handicap. 
������ ���}�v�•�š���š�� �u� �Œ�]�š���� ���[�!�š�Œ���� ���‰�‰�Œ�}�(�}�v���]�� �‰���Œ�� �����•�� �]�v�À���•�š�]�P���š�]�}�v�•�� ���}�u�‰�o� �u���v�š���]�Œ���•�U�� �v�}�š���u�u���v�š�� �•�µ�Œ�� �o���•��cinq 
typologies de handicap (sensoriel, mental, psychique, moteur, maladies chroniques évolutives ou 
invalidantes). 

 
 

Figure présentant le pourcentage des entreprises interrogées ayant des personnes actives en situation de handicap  

24%

76%

oui non

Hommes
60%

Femmes
40%
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4-13-2  Caractéristiques de diversité au regard des 25 critères de discrimination au travail 
 

Nous avons apporté des définitions pour faciliter les échanges et présenté les 25 critères de discrimination 
inscrits dans la loi. 

 
 

�>�����o�}�]���Œ�����}�v�v���`�š�����µ���š�}�š���o���î�ñ�����Œ�]�š���Œ���•�����������]�•���Œ�]�u�]�v���š�]�}�v�X���>�[���Œ�š�]���o�����>�X�í�í�ï�î-1 du Code du travail énonce : 
« ���µ���µ�v�����‰���Œ�•�}�v�v�����v�����‰���µ�š���!�š�Œ����� �����Œ�š� �������[�µ�v�����‰�Œ�}��� ���µ�Œ�����������Œ�����Œ�µ�š���u���v�š��ou de nomination ou 

������ �o�[���������•������ �µ�v���•�š���P���� �}�µ������ �µ�v���� �‰� �Œ�]�}������ ������ �(�}�Œ�u���š�]�}�v�� ���v�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U�����µ���µ�v�� �•���o���Œ�]� �� �v���� �‰���µ�š�� �!�š�Œ���� �•���v���š�]�}�v�v� �U��
�o�]�����v���]� ���}�µ���(���]�Œ�����o�[�}���i���š�����[�µ�v�����u���•�µ�Œ�������]�•���Œ�]�u�]�v���š�}�]�Œ���U�����]�Œ�����š�����}�µ���]�v���]�Œ�����š�� ».  

 
Puis, nous avons questionné les entreprises sur les caractéristiques de diversité présentes au sein de leur 
���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U���•�µ�Œ���‹�µ���o�•�����Œ�]�š���Œ���•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������•�š����� �i�����u�}���]�o�]�•� ���U���•�µ�Œ���o���•�‹�µ���o�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������}�]�š���•�[���u� �o�]�}�Œ���Œ�����š�����v�(�]�v��
si elle met en valeur ou pas ces pratiques auprès des candidats ou des salariés en poste. 

 
Les réponses récoltées à ces quatre �‹�µ���•�š�]�}�v�•���u�}�v�š�Œ���v�š���‹�µ�[�]�o���Ç�������µ�v�����‰�Œ�]�•�������v�����}�u�‰�š���������������Œ�����š� �Œ�]�•�š�]�‹�µ���•�����µ��
regard des 25 points précisés dans la loi, points que nous avons présentés au préalable, mais que cette prise 
en compte reste partielle. Les réponses « pas concerné » et « pas de sujet » sont multiples. 
 
Toutefois, comme évoqués dans les verbatims suivants, les critères les plus cités par les entreprises sont les 
suivants : « parité homme / femme », « âge », « handicap », « ethnies », « religion », « nationalités 

étrangères », « races ».  

 
Enfin, nous constatons que les entreprises qui se mobilisent sur ce sujet ne mettent pas en valeur leurs 
efforts en matière de diversité, ni en interne, ni en externe. 

 

Quelles sont les caractéristiques de diversité dans votre entreprise ? 

 

Verbatims collectés : 

 
« Pas concerné » 
« Aucune » 
« Salariés étrangers  » 
« Pas concerné » 
« Pas de critère discriminant  » 
« Pas de sujet, il y a eu une personne homosexuelle , des personnes avec des origines différentes  » 
« Pas de diversité particulière  au sein de l'entreprise » 
« Pas un enjeu majeur au sein de l'armement, pas concerné » 
« Des personnes de couleur et musulmanes  » 
« Un ouvrier portugais  » 
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« �1�c�J�R�G�F�W�V�Z�J�R�J�S�Y���I�J��filles en stage , qui apportent un plus pour le soin apporté au poisson et au 
matériel » 
« Pas de question, si la personne est qualifiée et se sent bien à bord » 
« Non pas concerné » 
« Plusieurs nationalités étrangères hors UE �U�W	
�X�J�S�Y�J�X���I�F�S�X���Q�c�J�S�Y�W�J�U�W�N�X�J : Ukraine, Afghanistan, Afrique » 
« Pas de sujet, ce qui compte c'est la bonne intégration, l'entraide et la qualité du travail  » 
« Une personne de couleur, une personne homosexuelle  » 
« Pas de politique sur ce sujet  au sein de l'entreprise » 
« On prend de tout » 
« L'âge. Le reste pas de débat » 
« Un salarié senior d'origine maghrébine musulman pra tiquant  chez nous » 
« �)�F�S�X���Q�c�J�S�Y�W�J�U�W�N�X�J�����Nntégration de personnes de plus de 55 ans, parité Homme/Femme  » 
« Handicap (autiste), étrangers , femmes �I�F�S�X���Q�c�J�S�Y�W�J�U�W�N�X�J » 
« Des marins étrangers hors CEE à bord » 
« �4�S���I�N�X�U�T�X�J���I�c�Zn règlement intérieur qui prend en compte les sujets  de discrimination  » 
 

Sur quel critère l'entreprise est-elle déjà mobilisée ? 

 

Verbatims collectés : 

 
« Pas concerné » 
« Aucun » 
« Aucun » 
« Travailleur étranger  » 
« Le handicap » 
« Pas de réponse » 
« Le handicap, l'orientation sexuelle, origine Afriqu e » 
« Origine portugaise  d'un salarié, pas toujours facile de se comprendre » 
« Un salarié en surpoids, mais il fait le job, donc ça marche. » 
« Origines ethniques, handicap, religion  » 
« Les nationalités, la parité  �����Z�S�J���K�J�R�R�J���I�F�S�X���Q�c�J�S�H�F�I�W�J�R�J�S�Y » 
« Sur aucun critère  » 
« La RH est sensibilisée à çà » 
« Une personne transgenre » 
« La diversité de l'âge » 
« La religion musulmane  » 
« Age, parité, ethnie, handicap » 
« Marins étrangers, âges différents  » 
« Pas particulièrement  » 
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�^�µ�Œ���‹�µ���o�•�����Œ�]�š���Œ���•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������µ�Œ���]�š���]�v�š� �Œ�!�š�������•�[���u� �o�]�}�Œ���Œ ? 
 

Verbatims collectés : 

 

« Pas concerné » 
« Je ne vois pas » 
« Rien en particulier » 
« La maitrise de la langue française  » 
« Non concerné » 
« Non » 
« Pas un sujet évident �����1�F���W	
�L�Q�J�R�J�S�Y�F�Y�N�T�S���J�X�Y���Y�J�Q�Q�J�R�J�S�Y���I�W�F�X�Y�N�V�Z�J���V�Z�J���Q�c�F�Z�Y�T�W�N�X�F�Y�N�T�S���R	
�I�N�H�F�Q�J���J�X�Y���Y�J�Q�Q�J�R�J�S�Y��
�H�T�R�U�Q�N�V�Z	
�J���V�Z�J���Q�J�X���U�T�N�S�Y�X���I�c�N�S�H�Q�Z�X�N�T�S���S�J���X�T�S�Y���U�F�X���X�N�R�U�Q�J�X��	����J�S�[�N�X�F�L�J�W » 
« Pas de critère particulier  » 
« Pas une question » 
« Je ne sais pas » 
« Pas à ma connaissance » 
« Non » 
« Plus de diversité  » 
« Je ne vois pas, je suis sensible à tout et je suis o k avec ça » 
« Sur la question des handicaps qui n'ont pas d'incidence sur l'exercice du  métier , possibilité de 
reclassement en cas d'inaptitude au poste » 
« Egalité sur la santé (développer encore l'ergonomie, port de charge) » 
« Tous les autres critères, le handicap ou l'embauche  des femmes pour le personnel à terre , le problème 
pour renforcer la diversité de nationalités est l'acc ès au logement » 
« Intégration de personnes de situation de handicap  » 
« Aucun » 
« Non, ce qui compte c'est de faire le job  » 
 

Mettez-vous en valeur ces pratiques auprès des candidats ou des salariés en poste ? 

Les entreprises interrogées sont peu nombreuses à mettre en valeur ces pratiques non discriminantes auprès 
des candidats ou des salariés en poste. Pourtant, cela pourrait contribuer à développer leur marque 
employeur et accroître leur notoriété RH. 

 

Figure présentant la part des entreprises interrogées mettant en valeur leurs pratiques de diversité au travail  

Pas 
concerné

17%

Non 
59%

Oui
24%
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Synthèse : 
 
Les entreprises interrogées déclarent prendre en compte la notion de diversité au regard des 25 points de 
discrimination précisés dans la loi, mais cette prise en compte reste partielle. Les réponses « pas concerné » 
et « pas de sujet » sont multiples. 
Les critères les plus cités par les entreprises sont les suivants : « parité homme / femme », « âge », 
« handicap », « ethnies », « religion », « nationalités étrangères », « races ».  
Les entreprises qui se mobilisent sur ce sujet ne mettent pas en valeur leurs efforts en matière de diversité, 

ni en interne, ni en externe. Pourtant, cela pourrait contribuer à développer leur marque employeur et 
accroître leur notoriété RH. 

4-14  La gestion des départs de salariés 
 

�����š�š�����‰���Œ�š�]�����������o�[� �š�µ�����������}�Œ�������o���•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•�������v�•���o�����P���•�š�]�}�v�������•����� �‰���Œ�š�•���������•���o���Œ�]� �•�����µ���•���]�v�������•��deux filières, 
appelé « décrutement ». Nous avons interrogé les acteurs RH sur trois points : leurs pratiques dans le cadre 
de départs de salariés non programmés et dans le cadre de départs programmés, dont le cas des départs en 
retraite. 

Nous tenons à signaler que les questions des rubriques 4-14 et 4-�í�ñ��� �š���]���v�š���‰�}�•� ���•�����v���(�]�v�����[�]�v�š���Œ�À�]���Á�•�U�����[�}�¶��
�µ�v���Œ���š�}�µ�Œ�����[�]�v�(�}�Œ�u���š�]�}�v���u�}�]�v�•���(�}�µ�Œ�v�]�X 

 

4-14-1  Pratiques en matière de départ non programmés 
 

Comment assurez-vous la capitalisation, le transfert des savoirs et savoir-�(���]�Œ�������µ���•���]�v���������o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U��
avant le départ ? 

Nous constatons, à la �o�����š�µ�Œ���������•���À���Œ�����š�]�u�•�����}�o�o�����š� �•�U�������•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•���������š�µ�]�o���P�������v�š�Œ�����o�����‰���Œ�š���v�š�����š���o�[���Œ�Œ�]�À���v�š�U��
���[�������‰�š���š�]�}�v���������o�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v���o�����š���u�‰�•���‹�µ�����o�����v�}�µ�À���o�����Œ�Œ�]�À���v�š���]�v�š���P�Œ�����o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���X�� 

�����Œ�š���]�v���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���u���š�š���v�š�����v���ˆ�µ�À�Œ���������•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•�����v�š�]���]�‰���š�]�À���•�U���‰���Œ���o�����Œ�}�µ�o���u���v�š���Œ� �P�µ�o�]���Œ�������•���•���o���Œ�]� �•���•�µ�Œ��
les différents postes et une connaissance de ces postes par chacun, enfin par une organisation du travail en 
binôme et une formation en situation de travail. 

 
Verbatims collectés : 

 

« La dirigeante prend le relais le temps de l'intégration du nouveau salarié » 
« Tuilage si c'est possible » 
« �>�[� �‹�µ�]�‰���P�����š�}�µ�Œ�v�����•�µ�Œ���š�}�µ�•���o���•���‰�}�•�š���•, connaissances de tous les postes par chacun » 
« Adapter l'organisation de travail pour pallier ce manque, adapter l'équipage à l'activité » 
« Accélération du process de recrutement pour remplacer le partant » 
« Par le travail en binôme sur les postes technique et transversaux, e-learning, encouragés » 
« Roulement des activités à bord le temps du recrutement et ainsi formation au poste en interne et en 
situation »  
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4-14-2  Accompagnement et anticipation des départs programmés 

Comment anticipez-vous, accompagnez-vous les départs programmés ? 
 

�>���•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� �]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•�� ���v�š�]���]�‰���v�š�� �‰���Œ�� ������ �o���� �u�}���]�o�]�š� �� �]�v�š���Œ�v���� �Z�}�Œ�]�Ì�}�v�š���o���� �~���Z���v�P���u���v�š�� ������ �‰�}�•�š���� ���[�µ�v��
salarié) ou verticale (promotion interne), par de la formation continue permettant la prise de poste. Pour le 
�Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�� ���[�µ�v�� �Œ���u�‰�o�������v�š�� ���v�� ���Æ�š���Œ�v���U�� �o��s entreprises pratiquent le tuilage. La question de la gestion 
administrative pour ces pratiques est apparue dans les réponses et demande à être creusée. Enfin, nous 
remarquons que la convivialité a sa place dans les étapes avant le départ programmé. 

 

 
Verbatims collectés : 

 

« Anticipation du recrutement » 
« Gestion administrative et tuilage au poste » 
« Par un recrutement anticipé, un process de transfert pendant un tuilage » 
« Former un matelot pour devenir second, formation par anticipation » 
« �D�]�•�������v���ˆ�µ�À�Œ����������mobilité interne pour remplacer le départ » 
« �D���š�š�Œ�������v���ˆ�µ�À�Œ�����µ�v���������u�‰���P�v����������recrutement » 
« Une anticipation, avec aide dans les démarches administratives, calcul de prime de départ » 
« Préparation de la fête de départ » 
 

4-14-3  Accompagnement des départs à la retraite 
 

�^�[���P�]�•�•���v�š�������•����� �‰���Œ�š�•�����v���Œ���š�Œ���]�š�������}�u�u���v�š���������}�u�‰���P�v���Ì-vous les futurs retraités ? 
 

�>���•�� �u�}�����o�]�š� �•�� ���[�������}�u�‰���P�v���u���v�š�� �����•�� �(�µ�š�µ�Œ�•�� �Œ���š�Œ���]�š� �•�� �•�}�v�š�� �À���Œ�]� ���•�X�� �E�}�µ�•�� �Œ���u���Œ�‹�µ�}�v�•, dans les réponses 
���}�o�o�����š� ���•�����µ�‰�Œ���•���������o�[� ���Z���v�š�]�o�o�}�v, �o�����‰�o���������������o�[���u� �v���P���u���v�š�����µ���š�Œ���À���]�o�U���o�[�������}�u�‰���P�v���u���v�š�����À�������o�����•�}�µ�š�]���v��
�‰�}�•�•�]���o�������[�}�Œ�P��nismes extérieurs pour sécuriser les démarches avant le départ en retraite, �o�����À���Œ�•���u���v�š�����[une 
prime et �o�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v�����[�µ�v moment de convivialité. 

 

Verbatims collectés : 

 

« Gestion administrative » 
« Un pot de départ, un aménagement de fin de carrière notamment avec le tuilage qui a permis de soulager 
les efforts physiques » 
« Prime pour les départs, pour les patrons un événement convivial, le rachat de parts aussi quelque fois pour 
les patrons, la vente du bateau quelques fois » 
« Accompagnement sur la fin de carrière pour décaler la fin d'activité si besoin d'argent (travail à terre, petits 
embarquements) » 
« Mise en place d'une prime » 
« Information, orientation vers les organismes et personnes pour les calculs de retraite, pour sécuriser leur 
départ » 
« Aménagement du temps de travail, ne fera que les marées 1 semaine sur 2 »  
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« Association de retraités avec des locaux dans l'entreprise »  
« L'Etablissement National des Invalides de la Marine (ENIM) est très aidant » 
 

Synthèse : 
 
�>���•���Œ� �‰�}�v�•���•���������o�[� ���Z���v�š�]�o�o�}�v��� �š�µ���]� ���u�}�v�š�Œ���v�š���‹�µ�����o�����P���•�š�]�}�v����������� �‰���Œ�š�•�������•���•���o���Œ�]� �•�����•�š���P� �Œ� �������������]�(�(� �Œ���v�š���•��
manières. 

�����Œ�š���]�v���•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� �]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•�� �u���š�š���v�š�� ���v�� �ˆ�µ�À�Œ���� �����•�� �‰�Œ���š�]�‹�µ���•�� �Z�,�� ���v�š�]���]�‰���š�]�À���•�� ���(�]�v�� ������ �‰���Œ�u���š�š�Œ���� �o����
capitalisation, le transfert des savoirs et savoir-faire pour réduire les effets négatifs des départs non 
programmés �W�� �š�µ�]�o���P���� ���v�š�Œ���� �o���� �‰���Œ�š���v�š�� ���š�� �o�[���Œ�Œ�]�À���v�š�U�� �������‰�š���š�]�}�v�� ������ �o�[�}�Œ�P���v�]�•���š�]�}�v�U�� �Œ�}�µ�o���u���v�š�� �Œ� �P�µ�o�]���Œ�� �����•��
salariés sur les différents postes, connaissance des postes par chacun et formation en situation de travail. 

Les entreprises interrogées anticipent les départs programmés par de la mobilité interne horizontale ou 
�À���Œ�š�]�����o���U�� ������ �o���� �(�}�Œ�u���š�]�}�v�� ���}�v�š�]�v�µ���� �‰���Œ�u���š�š���v�š�� �o���� �‰�Œ�]�•���� ������ �‰�}�•�š���U�� �‰���Œ�� �o���� �Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�� ���[�µ�v�� �Œ���u�‰�o�������v�š�� ���v��
externe, par du tuilage.  

�>���•�� �u�}�����o�]�š� �•�� ���[�������}�u�‰���P�v���u���v�š�� �����•�� �(�µ�š�µ�Œ�•�� �Œ���š�Œ���]�š� �•�� �•�}�v�š�� �À���Œ�]� ���• : aménagement du travail, 
�������}�u�‰���P�v���u���v�š�� ���À������ �o���� �•�}�µ�š�]���v�� �‰�}�•�•�]���o���� ���[�}�Œ�P���v�]�•�u���•�� ���Æ�š� �Œ�]���µ�Œ�•�� �‰�}�µ�Œ�� �•� ���µ�Œ�]�•���Œ�� �o���•�� ��� �u���Œ���Z���•�� ���À���v�š�� �o����
départ en retraite, prime et moment de convivialité. 

4-�í�ñ�����>�����À���]�o�o�������v���u���š�]���Œ�������[�]�v�v�}�À���š�]�}�v���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o�� 
 
�E�}�µ�•�� �v�}�µ�•�� �•�}�u�u���•�� �]�v�š� �Œ���•�•� �•�� ���� �o���� �‹�µ���•�š�]�}�v�� ������ �o���� �À���]�o�o���� ���v�� �u���š�]���Œ�������[�]�v�v�}�À���š�]�}�v�� �Z�,�� ���š�� �u���v���P� �Œ�]���o���•�� �����•��
���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� �����•�� �î�� �(�]�o�]���Œ���•�� �]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•�X�� �>���� ���µ�š�� � �š���]�š�� ���[�]�����v�š�]�(�]���Œ�� �o���•�� �u�}�����o�]�š� �•�� ������ �À���]�o�o���� ���š�� �o���•�� �}�Œ�P���v�]�•�u���•��
ressources sollicités par les dirigeants et acteurs RH interrogés, afin de faire évoluer leurs pratiques RH et 
managériales. 
 

4-15-�í�����W�Œ���š�]�‹�µ���•�����v���u���š�]���Œ�����������À���]�o�o�����‰�}�µ�Œ���o�[�]�v�v�}�À���š�]�}�v���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o�� 
 
Comment assurez-vous la veille pour innover en matière de pratiques RH et managériales ? 
 
�>���•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� �]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•���•�[���‰�‰�µ�]���v�š�� �•�µ�Œ�������•���•�}�µ�Œ�����•�� ���Æ�š���Œ�v���•�� �À���Œ�]� ���•�X�� �����Œ�š���]�v���•�� ������ �����•���•�}�µ�Œ�����•�� �•�}�v�š�� �����•��
acteurs présents dans les deux filières : instances représentatives et organismes de soutien technique et 
�����u�]�v�]�•�š�Œ���š�]�(�X�� ���[���µ�š�Œ���•�� �•�}�v�š�� �����•�� �‰�Œ���•�š���š���]�Œ���•�� ���Æ�š���Œ�v���•�� �š���o�•�� �‹�µ���� �o���•�� �P�Œ�}�µ�‰���u���v�š�•�� ������ �P���•�š�]�}�v�U�� �o���•�� �������]�v���š�•��
���}�u�‰�š�����o���•�� ���š�� �i�µ�Œ�]���]�‹�µ���•�U�� �o���•�� �•�}���]� �š� �•�� ���[���À�}�����š�•�X�� �/�o�� �Œ���•�•�}�Œ�š�� ���µ�•�•�]���o���� �Œ�����}�µrs à des abonnements à de la 
documentation spécialisée. Enfin, cette veille est alimentée par de la formation et par des réunions entre 
confrères ou des réunions RH internes pour les entreprises les plus structurées en gestion des ressources 
humaines. 
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Verbatims collectés : 

 

« Travail de veille quotidien, avec des abonnements à de la documentation spécialisée » 
« Dans le cadre des mandats au SNEC et au CRC » 

« Le cabinet comptable s'en charge » 
« Les formations annuelles réglementaires et légales par le Centre de Gestion de la Pêche Artisanale 
(CGPA) » 
« Les organisations de producteurs, les directions régionales, les directions nationales qui transmettent les 
éléments, dès fois avec le comptable/cabinet comptable » 
« Abonnée à des newsletters (mises à jour règlementaires), le service social du cabinet comptable qui 
accompagne, un cabinet juridique » 
« Formations au management régulières, pour la veille RH c'est la responsable RH qui en a la charge et un 
cabinet d'avocat si besoin » 
« Grâce au groupement de gestion et de l'expert-comptable mandaté » 
« Au fil de l'eau et des relations avec le comité local des pêches, service juridique » 
« Avec le groupement de gestion » 
« Abonnements, veille sur les réseaux professionnels et spécialisés, RH et juridique » 
« Réunions, échanges suivis » 
« Le cabinet comptable informe le patron » 
« Des journées de formation 2 fois par an pour des salariés et/ou le directeur » 
« Participation aux travaux de la convention collective, négociation inter-syndicats, discussions sociales de 
la branche » 
« Abonnements spécialisés, veille active, échanges avec des confrères » 
« Abonnement aux revues professionnelles, réunions RH organisées par le service RH » 
« Un service RH présent mais à structurer, un cabinet d'avocat en soutien très régulièrement » 
« Par les échanges avec le groupement de gestion » 
 

4-15-�î�����Z���•�•�}�µ�Œ�����•�����Æ�š���Œ�v���•���‰�}�µ�Œ�����]�����Œ�������v�•���o�����À���]�o�o�����‰�}�µ�Œ���o�[�]�v�v�}�À���š�]�}�v���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o�� 
 
Par qui vous faites-vous aider pour assurer cette veille ? 
 
�����š�š���� �‹�µ���•�š�]�}�v�� �‰���Œ�u���š�� ���[�]�����v�š�]�(�]���Œ�� �o���•�� �}�Œ�P���v�]�•�u���•�� �Œ���•�•�}�µ�Œ�����•�� ���µ�Æ�‹�µ���o�•�� �o���•�� ���]�Œ�]�P�����v�š�•�� ���š�� �����š���µ�Œ�•�� �Z�,�� �����•��
entreprises interrogées font appel pour alimenter la veille RH et managériale. Nous remarquons la 
pluridisciplinarité des organismes cités dans les verbatims collectés. La majorité de ces organismes sont des 
acteurs proches et réguliers des entreprises interviewées. 

Les organismes cités sont :  

- Le cabinet comptable 
- �>�[�KPCO OCAPIAT 
- �>�[���P�Œ�}�����u�‰�µ�• 
- Le CRC 
- La MSA 
- Le SNEC 
- Le centre de gestion 
- Le groupement professionnel 
- Le comité départemental des pêches  
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- Les affaires maritimes 
- Le CGPA 
- Le groupement de gestion 
- Le comité local 

 

Synthèse : 
 
�����š�š���� � �š�µ������ ���� �‰���Œ�u�]�•�� ���[�]�����v�š�]�(�]���Œ�� �o���•�� �u�}�����o�]�š� �•�� ������ �À���]�o�o���� ���š�� �o���•�� �}�Œ�P���v�]�•�u���•�� �Œ���•�•�}�µ�Œ�����•�� �•�}�o�o�]���]�š� �•�� �‰���Œ�� �o���•��
dirigeants et acteurs RH interrogés, afin de faire évoluer leurs pratiques RH et managériales. 
�>���•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� �]�v�š���Œ�Œ�}�P� ���•���•�[���‰�‰�µ�]���v�š�� �•�µ�Œ�������•���•�}�µ�Œ�����•�� ���Æ�š���Œ�v���•�� �À���Œ�]� ���•�X�� �����Œ�š���]�v���•�� ������ �����•���•�}�µ�Œ�����•�� �•�}�v�š�� �����•��
acteurs présents dans les deux �(�]�o�]���Œ���•�U�� ���[���µ�š�Œ���•�� �•�}�v�š�� �����•�� �‰�Œ���•�š���š���]�Œ���•�X�� �/�o�� �Œ���•�•�}�Œ�š�� ���µ�•�•�]�� �o���� �Œ�����}�µ�Œ�•������ �����•��
abonnements à de la documentation spécialisée. Enfin, cette veille est alimentée par de la formation et par 
des réunions entre confrères ou des réunions RH internes pour les entreprises les plus structurées en gestion 
des ressources humaines. 

5 �t Conclusion 

�>�[���v�‹�µ�!�š�����Œ� ���o�]�•� �������v���î�ì�î�ð�����š���î�ì�î�ñ�������‰���Œ�u�]�•���������u���š�š�Œ�������v��� �À�]�����v�������o���•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•���‰�}�•�]�š�]�À���•���Œ� ���o�]�•� ���•���‰���Œ���o���•��

entreprises des filières pêche et cultures marines pour favoriser des bonnes conditions RH et managériales au 

travail et fidéliser �����v�•���o�[���u�‰�o�}�]�X���E�}�µ�•���Œ���‰�‰���o�}�v�•�����µ�•�•�]���‹�µ�����o�[���v�‹�µ�!�š����� �š���]�š���‹�µ���o�]�š���š�]�À�������À�������µ�v��� ���Z���v�š�]�o�o�}�v��������

30 entreprises des deux filières. 

�>�[���v�‹�µ�!�š����illustre les bonnes pratiques RH et managériales. Celles-���]�� �•�[���‰�‰�µ�]���v�š�� �v�}�š���u�u���v�š�� �•�µ�Œ « �>�[�����E��

humaine �i�������� �o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���U���o���•�����}�v���]�š�]�}�v�•�����[���u�‰�o�}�], la qualité de vie et conditions de travail, les démarches 

�À�}�o�}�v�š���]�Œ���•�����v���š���Œ�u���•�����������}�u�u�µ�v�]�����š�]�}�v�����Æ�š���Œ�v�����‰�}�µ�Œ���u���š�š�Œ�������v���À���o���µ�Œ���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•�������š�����š�š�]�Œ���Œ���������v�}�µ�À�����µ�Æ��

�•���o���Œ�]� �•�U�� �o�[ambiance au travail. Deux autres points sont à mettre également en avant dans les bonnes 

pratiques �W���o���� �‹�µ���o�]�š� �� �����•����� �u���Œ���Z���•�� ���[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�������•�� �v�}�µ�À�����µ�Æ�����Œ�Œ�]�À���v�š�•�� ���š��la qualité du management de 

proximité. 

Les entreprises des deux filières ont des pratiques de gestion des ressources humaines diversifiées. Elles se 

�•�}�v�š�����u�‰���Œ� ���•�������������š�š�����š�Z� �u���š�]�‹�µ���U�����}�v�•���]���v�š���•���������o�[���v�i���µ���‰�}�µ�Œ���o���µ�Œ�•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�����š���o���µ�Œs filières. Toutefois 

la GRH décrite par notre échantillon est majoritairement pratiquée de manière intuitive (informelle, naturelle, 

spontanée)�U�����À�������‰���µ���������‰�Œ�}�����•�•�����v���‰�o�������X�����o�o���•����� ���]�����v�š���o�����‰�o�µ�•���•�}�µ�À���v�š���������•�[���‰�‰�µ�Ç���Œ���š�����Z�v�]�‹�µ���u���v�š���•�µ�Œ�������•��

prestations externes uniquement pour les démarches sociales règlementaires. Nous notons que l�[���v�À�]����

���[�����‹�µ�]�•�]�š�]�}�v�� ������ ���}�u�‰� �š���v�����•�� ���o� �•�� ���v�� �'�Z�,�� ���š�� �u���v���P���u���v�š��est réelle pour les acteurs des deux filières et 

exprimée durant les interviews. 
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Nous ne remarquons pas de spécificités prégnantes en gestion des ressources humaines et en management 

�����v�•���o���•���î���(�]�o�]���Œ���•�X�����/�o�����•�š���]�u�‰�}�Œ�š���v�š�����[���À�}�]�Œ�������o�[���•�‰�Œ�]�š���‹�µ�� les sujets RH et managériaux sont « universels » dans 

les entreprises, �š�}�µ�•���•�����š���µ�Œ�•�����[�����š�]�À�]�š� �•�����}�v�(�}�v���µ�•�U�������v�•�������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•���������š���]�o�o�����•�]�u�]�o���]�Œ���X 

Les volets « gestion des ressources humaines » et « management �i���u� �Œ�]�š���Œ���]���v�š�����[�!�š�Œ������� �À���o�}�‰�‰� �•�������v�•���o���•��

deux filières. Les acteurs ont besoin de se professionnaliser, de structurer davantage les pratiques et de 

���]�•�‰�}�•���Œ�����[�}�µ�š�]�o�o���P�����������‰�š� �X 

Nous constatons que peu de personnes interviewées, notamment dans la collecte de verbatims, ont répondu 

���v�� �����Z�}�Œ�•�� �����•���•�µ�i���š�•�� �����}�Œ��� �•�� ���µ�Œ���v�š�� �o�[� �š�µ�����X�� �E�}�µ�•�� �v�}�š�}�v�•�� �‹�µ���� ������ �À�}�o�µ�u���� ������ �Œ� �‰�}�v�•���•�� �������‰�š� ���•�� ���� ���Z���‹�µ����

sujet abordé est peut-�!�š�Œ�������¸�������o�[���‰�‰�Œ�}���Z�����‰� �����P�}�P�]que déployée par les consultants lors des interviews. Par 

exemple : le sujet de la marque employeur. 

���� �o�[�]�•�•�µ���� ������ �����š�š���� � �š�µ������ �‹�µ���o�]�š���š�]�À���� ���š�� ���µ�� �Œ���P���Œ���� �����•�� ���]�(�(� �Œ���v�š�•�� � �o� �u���v�š�•�� ���}�v�•�š���š� �•�U�� �����•�� �‰�]�•�š���•�� ������ �š�Œ���À���]�o��

�‰���µ�À���v�š���!�š�Œ�����‰�Œ�}�‰�}�•� ���•���‰�}�µ�Œ���(�����]�o�]�š���Œ���o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v�������•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•���Z�,�����š���u���v���P� �Œ�]���o���•�������v�•���o���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�������•��

filières petite pêche - pêche côtière et ���µ�o�š�µ�Œ���•���u���Œ�]�v���•�X���>�����������]�v���š���‰�Œ���•�š���š���]�Œ�����������o�[� �š�µ�������‰�Œ� ���}�v�]�•���U���������}�µ�Œ�š, 

moyen et long terme, des propositions ���[�����š�]�}�v�•. La liste de propositions est non exhaustive. Ces propositions 

�v�[���v�P���P���v�š���‹�µ�����o�����������]�v���š�������}�Œ� ���o�U���������]�v���š���•�‰� ���]���o�]�•� �������v�•���o�������]���P�v�}�•�š�]���U �o�������}�v�•���]�o�����š���o�[�������}�u�‰���P�v���u���v�š�����v��

gestion des ressources et en management.  

 

Typologie des emplois 

�^�[���u�‰���Œ���Œ�� ������ �����š�� �]�v�À���v�š���]�Œ���� �‰�}�µ�Œ�� �š�Œ���À���]�o�o���Œ�� �•�µ�Œ�� �o���•�� ���u�‰�o�}�]�•�� �‰���Œ�� �(�}�v���š�]�}�v : appellations des emplois, fiches 

�����•���Œ�]�‰�š�]�À���•�����[���u�‰�o�}�]�•�����š���Œ� �(� �Œ���v�š�]���o�•�����������}�u�‰� �š���v�����•���‰���Œ�����u�‰�o�}�]�U�����(�]�v�����[�}�µ�š�]�o�o���Œ���o���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�����v���'�Z�,�����š�����v��

�u���v���P���u���v�š�X���/�o�����Æ�]�•�š�������µ�i�}�µ�Œ���[�Z�µ�]�������• fiches métiers, mais elles ne sont pas des outils opérationnels pour la 

GRH et le management en entreprise �V�� ���o�o���•���•�}�v�š�� ���•�•���v�š�]���o�o���u���v�š�� �µ�š�]�o���•�� �‰�}�µ�Œ���o���•�������š���µ�Œ�•�� ������ �o�[���u�‰�o�}�]�U�������� �o����

�(�}�Œ�u���š�]�}�v�����š���������o�[�}�Œ�]���v�š���š�]�}�v�������•���i���µ�v���•�X 

 

Professionnalisation des acteurs RH  

�¾ Définir le besoin en compétences métiers spécifiques, adaptées aux réalités du terrain pour les acteurs de 

���Z���‹�µ�����(�]�o�]���Œ���X�����v���}�µ�Œ���P���Œ���o�����‰�Œ�}���µ���š�]�}�v���������Œ� �(� �Œ���v�����•���•�µ�Œ���o�[���v�•���u���o���������•�����}�u�‰� �š���v�����•���‰�}�µ�Œ���(���]�Œ����� �À�}�o�µ���Œ��

les modules de formations des organismes de formation sollicités par les entreprises.  
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�¾ �W�Œ�}�‰�}�•���Œ�� �����•�� �������}�u�‰���P�v���u���v�š�•�� �������‰�š� �•�� ���µ�Æ��� �š�����o�]�•�•���u���v�š�•�� ������ �(�}�Œ�u���š�]�}�v�� �‰�}�µ�Œ�� �o���� �u�]�•���� ���v�� �ˆ�µ�À�Œ���� �����•��

�Œ� �(� �Œ���v�š�]���o�•�� ������ �(�}�Œ�u���š�]�}�v�� �]�v�]�š�]���o���� �•�µ�Œ�� �o���•�� �š�Z� �u���š�]�‹�µ���•�� �'�Z�,�� ���š�� �u���v���P���u���v�š�X�� �>�[�}���i�����š�]�(�� ���•�š�� ������

professionnaliser les futurs professionnels (dirigeants avec fonction RH et managériale, salariés avec 

�(�}�v���š�]�}�v�����[���v�������Œ���u���v�š�•�X 

�¾ �Z���v�(�}�Œ�����Œ���o���•���u�}���µ�o���•���������(�}�Œ�u���š�]�}�v�����}�v�š�]�v�µ���� ���v���'�Z�,�����š���u���v���P���u���v�š�����������•�š�]�v���š�]�}�v�������� �o�[���v�•���u���o���������•��

acteurs RH et managériaux des filières pêche et cultures marines, en étudiant les parties communes et 

éventuelles parties spécifiques à chaque filière et en me�v���v�š���o�����š�Œ���À���]�o�����[�]�v�P� �v�]���Œ�]�����v� �����•�•���]�Œ���X���>���������•�}�]�v��

������ �‰� �����P�}�P�]���� ���š�� �o�[���v�À�]���� ���[�����‹�µ�]�•�]�š�]�}�v�� ������ ���}�u�‰� �š���v�����•�� ���o� �•�� ���v�� �'�Z�,�� ���š�� �u���v���P���u���v�š���•�}�v�š�� �Œ� ���o�•�� �‰�}�µ�Œ�� �o���•��

acteurs des deux filières.  

�¾ Intégrer davantage des modules de formation en GRH pour les futurs dirigeants dans les dispositifs 

���[�������}�u�‰���P�v���u���v�š�������o�[�]�v�•�š���o�o���š�]�}�v�������v�•���o�����‰�!���Z�������š���o���•�����µ�o�š�µ�Œ���•���u���Œ�]�v���•�X 

�¾ Développer les compétences dans le développement de la marque employeur. Les acteurs ont des idées 

dans le domaine et la volonté de faire évoluer leurs pratiques afin de rendre leur entreprise attractive et 

favoriser la fidélisation de leurs collaborateurs salariés. 

 

Recrutement et intégration 

�¾ �������}�u�‰���P�v���Œ�� �o���•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� �����•�� �����µ�Æ�� �(�]�o�]���Œ���•�� �����v�•�� �o�[�]�v�À���v�š���]�Œ���U�� �o���� �u�]�•���� ���v�� �(�}�Œ�u���� �����•�� � �o� �u���v�š�•�� �‹�µ�]��

���}�v�•�š�]�š�µ���v�š���o���µ�Œ���u���Œ�‹�µ�������u�‰�o�}�Ç���µ�Œ�����š���o���•��� �o� �u���v�š�•���‰�}�µ�Œ���o�[���u� �o�]�}�Œ���Œ�X 

�¾ ���}�š���Œ�� �o���•�� ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�� ���[�}�µ�š�]�o�•�� ������ �Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�� ���š�� ���[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�� �}�‰� �Œ���š�]�}�v�v���o�•�� �‰�µ�]�•�� �Œ���v�(�}�Œ�����Œ�� �o���•��

���}�u�‰� �š���v�����•�� �����•�� �����š���µ�Œ�•�� �Z�,�� ���µ�Æ�� ���]�(�(� �Œ���v�š���•�� � �š���‰���•�� ���[�µ�v�� �Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�� ���š�� ���[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�� ������ �v�}�µ�À�����µ�Æ��

���Œ�Œ�]�À���v�š�•�������v�•���o�[���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���X���h�v���š�Œ���À���]�o���u�µ�š�µ���o�]�•� �����v�š�Œ�����o���•�������µ�Æ filières pourrait être mené pour créer ces 

�}�µ�š�]�o�•�� �š�Ç�‰���•�� ���(�]�v�� ������ �Œ���v�(�}�Œ�����Œ�� �o���•�� �•�µ�������•�� ������ �Œ�����Œ�µ�š���u���v�š�� ���š�� �o���•�� ���}�v�v���•�� ���}�v���]�š�]�}�v�•�� ���[�]�v�š� �P�Œ���š�]�}�v�� �•�µ�Œ�� �o����

terrain pour fidéliser les salariés. 

 

Outillage des fonctions RH et managériales 

Outiller les entreprises et les personnes en charge des ressources humaines autant pour les emplois en mer 

et que les emplois à terre. Une approche pertinente serait que ce chantier soit porté au niveau national et les 

outils déployés dans les entreprises avec un accompagnement à la prise en main. Les acteurs RH et 

�u���v���P� �Œ�]���µ�Æ���}�v�š���o�����À�}�o�}�v�š� ���������‰�Œ�}�P�Œ���•�•���Œ�������v�•���o���µ�Œ�•���‰�Œ���š�]�‹�µ���•�X���W�}�µ�Œ���������(���]�Œ���U���o���•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�����}�]�À���v�š���•�[�}�µ�š�]�o�o���Œ��
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���š�������‹�µ� �Œ�]�Œ���o���•�����}�u�‰� �š���v�����•���v� �����•�•���]�Œ���•�������o�[���Æ�‰�o�}�]�š���š�]�}�v�����[�}�µ�š�]�o�•���Z�,�X���>�����Œ�����}�µ�Œ�•�������µ�v�� �•�Ç�•�š���u�������[�]�v�(�}�Œ�u���š�]�}�v 

�Z�,���������‰�š� �������o�[���v�•���u���o���������•���d�W��-PME des deux filières serait facilitant. 

 

Fidélisation des salariés 

�W�Œ�}�u�}�µ�À�}�]�Œ���������v�}�µ�À�����µ�Æ���u�}�Ç���v�•���������(�]��� �o�]�•���š�]�}�v�����µ�‰�Œ���•�������•�����v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�������•�������µ�Æ���(�]�o�]���Œ���•�U�����v���•�[�]�v�•�‰�]�Œ���v�š�������•��

�u�}�Ç���v�•�� �µ�š�]�o�]�•� �•�� �����v�•�� ���[���µ�š�Œ���•���•�����š���µ�Œ�•�� ���[�����š�]�À�]�š�  (Ex : épargne salariale, intégration des salariés au capital, 

���Z���‹�µ���•���À�������v�����•�Y�•�X 

 

Qualité de vie et conditions de travail 

�¾ Poursuivre les actions de sensibilisation terrain en faveur de la QVCT au sein des entreprises : 

���v���}�µ�Œ���P���Œ�� �o�[���u� �o�]�}�Œ���š�]�}�v�� ������ �o���� �Y�s���d�U�� �v�}�š���u�u���v�š�� �‰���Œ�� �����•�� �������}�u�‰���P�v���u���v�š�•�� ���]���o� �•�U�� �š���o�•�� �‹�µ���� �o���•��

���µ���]�š�•�����À�������‰�o���v���������‰�Œ� ���}�v�]�•���š�]�}�v�•�����š���o�[���]�������š�����Z�v�]�‹�µ���������o�����u�]�•�������v���‰�o�����������[�����š�]�}�v�•�����[���u� �o�]�}�Œ���š�]�}�v�����µ��

sein des entreprises. 

�¾ Favoriser la communication sur les aspects positifs de la QVCT dans les entreprises des deux filières à 

�o�[� ���Z���o�o���� �v���š�]�}�v���o���U�� ���À������ �����•�� ��� ���o�]�v���]�•�}�v�•�� �Œ� �P�]�}�v���o���•�� �}�µ�� ��� �‰���Œ�š���u���v�š���o���•�U�� ���(�]�v�� ��������� �À���o�}�‰�‰���Œ�� �o����

marque employeur et �o�[���š�š�Œ�����š�]�À�]�š� �������•�������µ�Æ���(�]�o�]���Œ���•�X 

�¾ ���v���}�µ�Œ���P���Œ���o���•��� ���Z���v�P���•���•�µ�Œ���o�����o�]���µ���������š�Œ���À���]�o���‰���Œ���o�����u�]�•�������v���‰�o�����������[���•�‰�����������������]�•���µ�•�•�]�}�v. 

 

�'���•�š�]�}�v���������o�[� �À�}�o�µ�š�]�}�v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o�� 

�¾ Encourager les entreprises des deux filières à proposer aux salariés des formations dites « non 

obligatoires » mais sources de valeur ajoutée pour les entreprises, pour les emplois embarqués et les 

emplois à terre. 

�¾ Diversifier les modalités pédagogiques de formation continue adaptées pour les entreprises du 

secteur maritime ; par exemple en situation de travail (tutorat, formation interne�Y�•�U���]�v�š�Œ�������v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�U��

�]�v�š���Œ���v�š�Œ���‰�Œ�]�•���•�Y 

�¾ Mener des actions pour professionnaliser les acteurs RH des entreprises des deux filières dans la 

pratique des entretiens professionnels (obligation légale) : préparation, animation, exploitation, 

���}�v�v���]�•�•���v�����������•�����]�•�‰�}�•�]�š�]�(�•�����[� �À�}�o�µ�š�]�}�v���‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�o�������š outillage RH adapté. 
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Outillage des fonctions RH et managériales 

Un travail mutualisé entre les deux filières pourrait être mené pour créer un kit « GRH et management » 

commun à la pêche et aux cultures marines, à disposition des acteurs RH et managériaux des entreprises. Ce 

travail permettra de développer des synergies, du partenariat entre les deux filières maritimes. 

 

Diversité et lutte contre la discrimination au travail 

�Z���v�(�}�Œ�����Œ�� �o�[�������µ�o�š�µ�Œ���š�]�}�v�� �����•�� �����š���µ�Œ�•�� �Z�,�� ���š�� �u���v���P� �Œ�]���µ�Æ�� ���µ�Æ�� �•�µ�i���š�•�� ������ ���]�À���Œ�•�]�š� �� ���š�� ������ �o�µ�š�š���� ���}�v�š�Œ���� �o����

discrimination au travail. 

 

Pratiques managériales 

Développer la professionnalisation des encadrants par des formations adaptées aux différents acteurs 

managériaux : dirigeants, managers cadres et encadrants intermédiaires. 

 

 

�>�[� �š�µ���������•�š���u�]�•�����������]�•�‰�}�•�]�š�]�}�v���������o�[���v�•���u���o���������•�������š���µ�Œ�•�������•�������µ�Æ���(�]�o�]���Œ���•�X�����o�o�������‰�‰�}�Œ�š���������•��� �o� �u���v�š�•���•�µ�Œ���o���•��

pratiques RH et managériales. Elle met en lumière des bonnes pratiques sur le terrain. Les acteurs 

�‰�Œ�}�(���•�•�]�}�v�v���o�•�� �‰���µ�À���v�š�� �•�[���v�� ���u�‰���Œ���Œ�U�� ���]�Œ�����š���u���v�š�� �}�µ�� ���µ�� �š�Œ���À���Œ�•�� ������ �o���µ�Œ�� �]�v�•�š���v�����•�� ���}�v�•�µ�o�š���š�]�À���•�U�� ���(�]�v�� ������

mettre en valeur les bonnes pratiques existantes et faire évoluer la gestion des ressources humaines et le 

management dans les deux filières. 

Les pratiques vertueuses seront mises en valeur dans un document de synthèse et dans un flyer sous 

�(�}�Œ�u���š�]�}�v���‰���‰�]���Œ�����š���v�µ�u� �Œ�]�‹�µ���U�����������•�š�]�v���š�]�}�v�����[�}�Œ�P���v�]�•�u���•���������(�}�Œ�u���š�]�}�v�U�����[���•�•�}���]���š�]�}�v�•�U���������•�š�Œ�µ���š�µ�Œ���•�����v���o�]���v��

���]�Œ�����š�����À�����������•���i���µ�v���•�����v���Œ�����Z���Œ���Z�������[�µ�v���(�µ�š�µ�Œ���u� �š�]���Œ�U�������•�������u���v�����µ�Œ�•�����[���u�‰�o�}�]�•�U�������•�������š�]�(�•�����v���•�}�µ�Z���]�š��������

reconversion professionnelle.  

 

 


