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Contexte

Les secteurs péche et cultures marines, forts de nombreux atsatsouvent actuellement a la croisée des
chemins, confrontés a la nécessité de relever des défis importants tarée qaplan économique, social et
environnemental

Concernant plus particulieremerd [ 3 E 13 PAdauverte des métiers et des formations maritimes, des

actions sont régulierement menées par les acteurs de la péche wiresilmarines : les organisations

professionnelles, les établissements de formations maritimes et agescolpérateur de Compétences

OCAPIAT, France Travail, les Missions Locales, les Assqa@ativagec le soutien des services déconcentrés
o[ &ts Collectivités.

Des actions plus ciblées liées au recrutement, au RH existent et se déarglégplement grace notamment
SISCE [ £ u%o U

" >[ e} ] ®ictonne Cap Avenir apportant des réponses aux entreprises décleeRet des Cultures
Marines qui ont des difficultés de recrutement, pour accompagnersisalariés dans leur évolution de
EE] E § %}uE SE}IUA E o ¢lOUS]|EV e Z%ENZE O] ¢ Wb e@sabiRit de 0
reconversion dans ces secteurs.
" > e PE}u% U vSe [ U%O0}C HUEes Vv }v ZCo] HoJCEH I BN 0 AP EGH % W VS
0 PE}u% u VvS [ U%0}C pHE-" e u S]] (EHsan-Mestrag ]| E&" @B [ %o %o} E S
E %}ve » JVVIA vE ¢ u&E J((] pod » ZE}V]<u S pE [ESHBAUSVE ve

Ces différentes initiatives, actions pour faire découvrir les filidessmétiers, les formations, les perspectives

Z u%o0}] S E p@oyedt u[ Ve % 1 C EuppdEs déta existants, comme par exemple le guide
et les vidéos « Intégrer la filiere péche francaise » (OCAPIAT édifi@rep@eédition 2023), le guide et les
vidéos « Bienvenue dans la filiere conchylicole » (OCAPIAT éditioneR@2&dition 2023) OCAPIAT a
également financé une grande campagne de communication sur les métiers g@isimetre (dont la Péche
et les Cultures Marines) intitulée « Jeunes Deter ». Débutée en 2024, eberseip en 2025.

Les sites internet des Comités des Péches Maritimes et des Elevageséflagnx des Comités Conchylicoles,

o[ Z oo vsS]}jvo § E&P]J}volu 0 & & 3§}v &(E-v} JS]}V (ME MO S
Atlantiqgue promeuvent les métiers de la Péche et des Cultures Magineettent a disposition divers outils
de communication.

Nous avons aussi recensé 4 études qui abordent de facon plus ios fomtaine les sujets en gestion des
ressources Humaines (GRH) et les sujets managériaux dans les féignesepcultures marines :

- > JVEE § [ 3y c WE}*% S]A e+ p e+ BG@ZEI3 0o }v ZCo] pos

Etude réalisée par le Cabinet Ithaque avec la collaboration du Cabinet Entrepesel&ppement pour le
}u %o S o P S38]}v Pv E&o o[ u%o}] S 0 (}E&u S]}v %=E}(S*0]}Vv\
CNC, avec un co financement Btat et o [ K %GEFOS PME ;
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- La GPEC : une approche prévisionnelle des emplois etcdegpétences dans le secteur de la péche
maritime - 2020

Su  Z o] % E Z u] hs /7 Jv 8 /18Z <u U A o Bobo6es S Z\
o[K « EA 3} E « D S] E- o W! Z D E]S]u U (}DikectiortdesAffaire® |v]e
Maritimes;

- > ' 3]}V % E A]e]}vv oo * U%O0}]*~8W e }juthe & W]*E }v ZCo] }o
% EE u vEe of, E po&2022-2028[ p

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

- > % @E} 3§ AW ,< hZ_ suE& o (]Jo] E %! Z

Projet porté par la Société Glaz avec un financement de la Région Bretagungt lerService de Santé des Gens

D & ~*"'DeU o[/veS]Sps WE A v3]}v D E]3]Ju ~/DWiBJau Vv3IE EZ
(CRAPEM), le LABd/ >[h ~ >}E&] vSU >]z/» o[hv]A E+]8 WA ZA&\S PW G
le Lycée maritime du Guilvinec. Cette recherche-action participative a pourfabgguirmettre aux marins et
futurs marins de penser les changements qui pourraient favoriser leur saeté eidn-étre dans leur métier.
/o Ale pee] E V(}E E o[ 35 3]A]8 pu 8] EU v}S uu v3 P%E «

Source flyer Projet Pechkeur - LPM du Guilvinec et journal OUEST France du 24/12/2024 ;
- > ' e8]}V % E A]+]}vv oo * U%O0}]~'W o }udo Jo] & %! Z202BK 18

Etude réalisée par le Cabinet Alidoro pour le compte du Comité Régional des Nédtiees et des
o AP e+«D E]Jve [K ]38 V] U(]vyv % E K W/ d S§ o Z P]}v K ]85 v]

Toutefois, malgré ces actions et initiatives, certaines entreprises sont conforééane pénurie de
main- —"HAE 3S}pe %o}eS ¢ }v(}v pturneve»<cp[ p h

Ki s o[ Su

S[ S %}ES % E K W/ d 8§ [ VA EPUE wIFEwoX ZGEE+ SH@pEH S} ]
mettre en évidence les « bonnes pratiques » dans la gestion des ressouncaihs et dans le management

des salariés, dans les secteurs de la Péche et des Cultures Marines.

00 A JE E ¢ opi &+ <p] %o E0 EIvE 1S3 uS P opv VUEE %{@P] & <u} o

u] [ ((JE v8 p «p}s]Jv & pee]E 0o+ E EhpAu A Eo[FuS PE &]}1
afin de maximiser les chances de capter puis de garder less«dollaborateurs.

&} E XS }veS § E <« e 1 (]o] & v % E1}AS HoF P& AS Ui L & » %] o W
Cette étude qualitative viendra mettre en valeur les pratiques vertueuses en RH eamagement, les
compétences et la débrouillardise, lesvihA $]}ve § o[]J]VvA v§]A]S e« JE]P vie §
Zuu Jv o ~Z,¢ %}UE % Eu SSE 0 HE*s VSE % TjueE [0 JUEE % GE &) U
aussi mettre en avant et proposer aux dirigeants les actions étasca travailler en priorité, pour continuer

u o]} E & o[ 3 35]A]S * (Jo] B * %! ZE S BOSU I b @E|wlp® ue &
(attirer et fidéliser).
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Y u[ vS§-onpar « pratiques RH et pratiques managériales » ?

Dans une entreprise, les pratiques RH regroupent I'ensemble des actiotidigaunes relatives a la gestion

des ressources humaines. Les pratiques RH répondent a des questiorete®ui permettent d'orchestrer

les actions quotidiennes incombant aux acteurs en gestion des regsdumaines ogestion du personnel

> ¢ % E S]<p » Z, (}vS % ES] MY %]0}S P Po} o }G[ofSEE GoB|E]s %o (
recruter au moins un salarigv o[ v oCe U *}]v v ulv [THAE ipecu[ @ P o
salarié.

> ¢ % E S]J<p e uv P E] o-° ¢}vsS pv % ES] * %o Ypcu 0 Z,>% 09]pv
<u}S] ] vv o <pu[pv % E-}vv C vs e uU]ee]lve [ WiVE W VEY Yo E]E
intégrer, puis encadrer sur le plan opérationnel un ou plusieutilmarateurs salariés, afin de garantir
cohérence et cohésionp « v o[ <u]% X

En management, on travaille la cohérence pour :
T WIES E o & Je}v [!ISE S o0, %E}i § o[ VS3&E % E]-"
T Organiser efficacement le travail,
T Garantir les résultats,
I W]o}s & o[ 3]A]S
T Maintenir et développer les compétences.
hv uv P &P & v8]S$ 0 u]vs]lv [pv }Z uUwiR El%oqe] HEe+s S]}ve
1 En animant la motivation dans son équipe,

T En accompagnant au quotidien les collaborateurs, en faisant confiance pdélégation, en
encourageant, par sa disponibilité,

Tt vP EGvS o+ E&o0 S]}ve % E}( **]}vv 00 » (]v u jovfs«u]@® X }vv u

% JE A o Z]1 € <« Z EP e+ [K W/ dy@[S VvSESH(E]O]> cu}]
salariés en cultures marines et sur les entreprises de la petite p&cpéche cétiere. Quelques entreprises
de 11 salariés et plus dans les cultures marines ont égalemerdtrg consultées a la marge (avec une
Alous]lv u e plo o[ (€).S](SE « &E vVvS§

ve ¢ VEE % E]s U o JE]P v3 3 «}uA v3 pIfUSIpE @, o v G ¥
Au cours de cette étude, 2 premiers constats ont pu étre établis

- Des bonnes pratiques existent dans les entreprises @efilieres (une réelle créativité dans le mode de
E Eps uviUu A VR H]Jo % Ee}vv 0]° S U\Voo%o € HEE e 3]uUSE PUE S
% E}A]U]S uH JE]P vVvS§ Ve 0 uv P uvs OMVuEXE W Do ¢udd]e Shh
employeu®® i <p 0 ¢ v E v3e % E S]<u;vE o ve 0 ¢« A}JEY-.

- Ces pratigues gagneraient a étre renforcégarence en outils pour la Gestion RH et le management
}% E S]}vv o*U 0 % E %S]}v [HV U V<l YoXEYU(VeHIuwH ]|%SEW v Z3
interviewés. Majoritairement, ils disent ne pas avoir été formés ou teasfprmés. lls soulignent pratiquer
avec des connaissances « empirigues
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Ce dernier constat interpelle car les référentiels des formations de®wsscpéches et cultures marines

incluent a divers degrés les activités et les compétences en ressduiocegines et en management. Les
savoirs associés a ces thématiques sont développés au regard desrisrex@rcées dans les métiers et des
niveaux de diplémes.

Pour le secteur de la péche

Le référentiel du Baccalauréat professionnel « conduite et gestion des eisegepte péché Jvs PE o[ §]A
P «S]}v § uv P uvs o[ VEE % E ] u géidslps redspuraes ifimadps et

% ES] ]% E o (JEU S]}v 8§ 00 [A£ E E X E u%ive o desionf o

SuvPuvs o[ VSE % E]e u E]SJu X

Le référentiel du BTS %! Z S P <§]}v o[ VAJE}vv u v u E]v ~EEAB]S < D
S]spo 1&E JU%0]ee o o« SE A U/E * po }u vou V@ $FWUV[UYU]REE } HE]
secteur public ou du secteur privé qui définit avec lui sessionis, les moyens humains et matériels

Vv ¢ JE ¢ ]Jve] <p 0 ¢ VvV}IEU * [ £]P Vv S0 (}v of Bhakdgerune equdpe et
une entreprisei 8 ] Vv3](] ve o[ 3]A]13 Weo'®EB(rv] MW 00VSE % E]e I [H\
tourisme liée au milieu marin, champs de savoir SW7' «S]}v [uvVv VSE %o pnagamé@nisS]u

[ <H]% X

Pour le secteur des cultures marines

Le nouveau référentiel du Brevet de technicien supérieur agricole « aqueewltde 2024 renforce le
développement des compétences en management. Elles se déclinent dans ldemodrganisation du
travail iU % }uE (}E&u E o[ v E u vSs duea@édrevi, Hévelippé entcollaboration et pour
répondre a la demande de la profession.

> (1]Z2 [ 8]A]l8 pH E ( E vs] o ]% 0€u productiprtE aqdacal€k » préeis\gqueo h
o §]spo |E o[ U%o0}] u s VP pA[EYV o§ FMIBS]}v N SE AJov e« |E
aquacole. Il gére etanime |6 **}pE + Zpu Jv U A op o0 u v ["UAE E]®BHE] o
ulv [TMAE U 3§ 0]3 0+ }VSE S SE APloo 3J}vo uE %A FoU ov o E
0 * *SP]JE *« S0¢°* %%E vS]eX > Zgariation dutbavad egt denc traite}avec une

%0 %0 E} Z 0 P *S]}v o u%o0}]e S ¢ luPb SVIF](IXE>D}ei A S U %o}
la gestion des ressources humaines.

Elpe }ved 8}ve <p o[ ve ]JPV u v§ e 3Z u S]<u]A ®EF PEH % ® AMEU
continug par exemple a la demande de la Région Bretagne, a la suite de la GPE@I&\&é&whe citée
précédemmentCela § <8aduit notamment dans la formation pour obtenir le Brevet de Capitaine 200, par

o] E 3S]}wmoduler«]vd PE 3]}v [uv VIMA p u u>»dpour UneudiseePotale de 14
heures.
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ve uv }v3 £ES % VUCE] cette] ¢tudg" APE U% Eu $SE P& Z (« [ v
cultures marines et di&a péche, plus particulierement les TPE, de mieux fidéliser leurs sakirgonc limiter
le « turn over », relativement important dans les filiéres.

/o [ PIE [ }JE U SE A E+ pv }ee] E pse]ldp 8 u VEP &J @& 0E % S
e S UE - W! Z e § o HOSUE D E]V b Jboqr]- B30} &Ele E}pe-0E (}(E
synthése, permettant une « prise de conscience » des pratiques actuelggsston RH et en management,
(Jv [] & o0 ¢ ¢} 1}% E}@eux]fwy @& W 0 « }EP v]eu e Ve 0 }u ]V e
(JE&uU S]}v %o @E&}( **]}vv 00 ]v]S] o S }vS]lvpeU }lu%s|RE WSy %eo (Mo][¢
~E }luu v 3]}vee J] 0O ¢ %}IUE E V(}E E o[ $33E pH AjpzaErias etvidéliger E
les salariés en poste. Enfig * & *p0S S % E& v E}vS P o uvsS o (}CEu [uv (
*Slv S]}v [}EP v]eu - (JEU 3]}vU [ e} ] 8]}veUS ASEp-SUE o W
E Z €& Z [uv (PSpCE uwyVEMUMEs [ u%o0}]-U . S](e Vv }px ]S
professionnelle. »
> ¢ (Jo] E ¢ }v3 JvE E!S % IUEU]AE 0[}ZH3]3]e B]PvE] @ 1t (e} Y E] &
nécessité

- [SS]IEE® ecipyve vVE ZE Z [MV (MSHE U SJUEU S](u w UGES ]|
reconversion professionnelle ;

- (] o]l ®U (]v E uH]E o % ES [ B(BCod {bot & E %o![ 213 ESe
[ 3]A]8 U

cecidansun}vs /ES u E Z o[ U%o0}] v & vellv p Vv]A p v 3]}yleXcu] A

>[ Su § & o] HU%oE ¢ [ VSE % E]e ¢ ¢ (o] “EE bo! ZE E]SYOE,
métropolitain.

S[ <U]% %oE}i § ]v §  p@mieo tempsvpréparé un projet de questionnaire qualitatif
afin de récolter des informations qualifiées sur :

- 0[] v8]8 S 0 ¢ %E]V ]% 0 ¢ E § E]scSlagewrs RHot man@géwadx | S
- une photographie des pratiques RH habituelles ;
- une photographie des pratigues managériales habituelles.

Ce questionnaire a été soumis et validé par un Comité de pilotage (COPIL)séod® représentants
[K W/ d~~EA] WD DeU p EWDDU p EU pu 'WU puA”r"D § o

>[ vcpkdterrain » a débuté en octobre 20248 <[ 5 Z A vu@Ee itax



Etude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la péchewdtutes marinest 2025

Les interviews ont été menées en présentiel en entreprise, ou par tétépbo en visio (outils Teams, Meet,
Whatsapp ou Facetime), par des consultants du Cabinet Aboréal expertladaR$1 et le management. Les
interviews ont été assurées en une fois ou u vl E (E S]}vv U %}uE [ %S E
organisationnelles des entreprises et favoriser leur participation. Lesitants se sont efforcés de vulgariser

H U ZJupu 0 » spi 8¢ JE X ES Jve |vE EA] A @ V]S ERélEBr]ae, vi§- U 0
a-vis de la démarche. Malgré cela, les consultants ont recu un accueibtie glans les deux filieres.

Les interviews ont été menées auprés de trois cibles :
- Dirigeant et acteur RH ;
- Manager / encadrant salarié ;

- Collaborateur salarié sans fonction RH ni fonction managérial

hv SE A Jo %E 0 0 *puE 0 VIu E [ VvEES%h & « B ZEE 0]+ %%} WEE S
rapprocher au maximum de la répartition réelle par métier pradicgun petite péche et péche cotiére et par
production en cultures marines. Il a}ve]e*s § 0]E& pv SC%}o}P] [ VSE % E]-
représentation pour les deux]o] € ¢X >+ 0 ¢ [VSE & S VU ¢ ¢}VS

- pour la péche : les ventes sous halle a marée en 2022cgsohiffres-clés des filieres péche et aquaculture
en France - France Agrimer de 2023), le genre de navigation (petite péetée:idférieure a 24 heures
péche cotiere : durée entre 24 heures et 96 heures) et le métier pratiqu

- pour les cultures marine®V o[ *% U o & % E « v3 3]A]S8 v 8}vv P v 111 ~e}
MASA de 2023) et la production pratiquée.

Durant la réunion du 15 mars 2024, }u]S$ %]0}S P A 0] o0 ¢ o HaBt@&&Esagdho E }'
[JvdE EA] A E A VEE % E]e » % E (]Jo] E X

Cependant, aprés deux premieres interviews « test », il a été décidédimensionner a 20 par filiere le
Viu E [ VSE %o E]e.* veu!ls &

S[ <pu]% %o E}i S o[ S ((}E e E %% E} P WEdegsous ZEJupu 0o E %o
Métiers de la petite péche et de la péche cétiere| E}u E [ VSE % E]e
Métiers du filet, Filet +casiers et Filet + hamecon: 3
D 8] & o[Zu }v A opu- 1
Métier Casiers/casiers +hamecons 1
Métier Chaluts exclusifs et polyvalents 10
Métier Dragues 2
Métier Sennes (Bolinches) 3




Etude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la péchewdtutes marinest 2025

Production en cultures marines EluE [ VSE %E]e -
Ostréiculture 10
Mytiliculture 9
Cérastoculture, Vénériculture, Halioculture, 1

53 entreprises ont été contactées entre septembre 2@2#nars 2025 pour réaliser cette étude mais toutes
V[IVE % ¢ ¢}uZ 13 E %}v E %}*]3]A u vd o ippep] kS BABV }u (WS VE 2% /

> ¢ (E Je}ve % E]JV % 0 ° E (M *}vS 0 EWEPN O S u%k Z Yvpmv e« vsS]u
*UE-*}00] ]S %oE& » ¢ }vS Se % E VSe %o UAE((]*pdf - &3 EEJESEE L
des salariés sur ce type de démarches et a les mobiliser, em raéamment des rythmes de travail, de la

u} pyo 8]}v. 83 EE | vu E § [V u vy [Z ]8u ISE ]Jvs EA] A X

S] vv v8 o[ i}JpE E ¢ VSE % E]e ¢ <u 0 * (EANOISs VEe}VvE «FVE %o r O E
tentatives.

Il est bon de rappeler que les filieres sont dans un contexte éoanee et environnemental particulier, que
la saisonnalité des différents métiers a rendu difficile les prisiesidé maintien des rendez-vous.

] Al v8 [ i}us E o pE o[ %o % 0 ddux gdsons @l minimumAl&Epdched%t de
cultures marines. Une durée plus longue aurait permis, sembjede contacter les entreprises hors pic
[ 8]A]8 & [ 00 E %o0pe 0}Jv Ve 0 ¢ JVA «3]P 5]}veX

Les acteurs des entreprises ayant répondu positivement se sont montééessés et coopératifs. Toutefois,
%o } U E * (E ]*}ve 0 P]S]Ju - % E « EA 3]}v [JVUWAEU §dPve *S)ESS FE]%qa
certains aspects avec réserve.

Le manque de connaissance sur les missions RH et managériaemales entreprises et le manque de
visibilité sur la finalité o[ S veunr fikeres viennent aussi expliquer le faible taux de participation
des entreprises.
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Etude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la péchewdtutes marinest 2025

3-i >[Ju%e o v3 §]}v P }JPE % Z]<u

La répartition des entreprises a enquéter se voulait nationale. Pouaikss évoquées précédemment, nous
constatons que les entreprises interviewées sont implantées surdesfacades maritimes métropolitaines
francaises, avec un niveau de réponse plus important dans le Grand Ouest.

@ Siéges sociaux des entreprises de petite péche et péche cétiére interviewées

@ Sieges sociaux des entreprises de cultures marines interviewées

Carte des implantations des siéges sociaux des entreprises interviewées

11



Etude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la péchewdtutes marinest 2025

3-2 La répartition des entreprises interviewees par metier pgaié

>e¢ § 0 UAE *pl]A v3e % E c v3 VS 0 E % ES5]3]}v  E¥] Iy o[ VI[F
qualitative.

Y Petite péche et péche cotiere

Métiers de la petite péche et de la péche cétiere Elu & [ VSE %o(
Métiers du filet,

Filet +casiers et Filet+ hamecons

D 5] G o[Z u }v A op°](
Métier Casiers/casiers +hamecons

Métier Chaluts exclusifs et polyvalerits
Métier Dragues

Métier Sennes (Bolinches)

TOTAL échantillon

* « Les chalutiers polyvalents correspondent & des chalutiers qui pratiquent un autraitemnt "en plus du

chalut qui reste I'activité principale. Le chalut est I'engin principal. C'éise-au'ils utilisent un autre dispositif

de péche que le chalut : drague a coquille St Jacques ou autres engins. ltesschalmoins de 20 metres

sont majoritairement des "chalutiers polyvalents" car ils utilisent aussi bienli& cju@ la drague, le filet, le
] EU 0 %o»0 SoBrCe Ifremer

=
|OOOO7I\)I—‘ w

Y Cultures marines

Productions en cultures marines Elu E [ VSE %o(
Ostréiculture 10

Mytiliculture

Cérastoculture, Vénériculture, Halioculture,

4
1

i1 VSE % E]e * }VvS %o E]e % ES §8 3u  <p 0]BO33AIlV W i %OUE D]}
de la petite péche et de la péche cbtiére et 15 en cultures marinesrdiefacades maritimes métropolitaines
francaises ont ainsi pu étre représentées.

3-3 Les circuits de distribution

>} E- o[ vep!d U vipge A}ve ] [JvS EEPPUE - Z] (L EVESE G Ee]e -« E
de produits, selon leurs choix de mise en marché. Ces derniers influentement les fonctions a terre des
équipes et les compétences nécessaires associées.

12



Etude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la péchewdtutes marinest 2025

Y Petite péche et péche cotiere

Sur 100 % de la distribution des entreprises interviewées, 16 ffitsvia le mareyage, 25 % par de la vente
directe et 56 % sous la criée.

CIRCUIT DE DISTRIBUTION
EN PETITE PECHE ET PECHE COTIERE

Criée
Vente 56%
directe

25%

Schéma de circuit de distribution en petite péche et péche cotiere.

Pour apporter plus de précisions : sur les 15 entrepris2gntreprises ont décidé de distribuer leurs produits
en mono circuit uniguement via la vente en criée (7) ou uniquemintevmareyage (2) ou en vente directe
(3). Les 3 autres entreprises ont opté pour la distribution en muttiits, 2 sous la forme criée + vente directe,
1 en multi circuit GMS + restaurants + mareyeurs.

Plusieurs entreprises sondées en péche envisagent de diversifiecleaurits de distribution ou de réorienter
AVv3 P o0« JWZ e v JE pl8 JHES ~E 35 HEYI]IVWaSE Z JUER HA-)
% ES]E M 5 U YVEGENPUEE]s eU o A}lopS]lve SE & Plcu « A}vs

nouveaux meétiers, avec des besoins en pratigues de recrutement spécifiguedes besoins en

développement de compétences nouvelle&f. métiers de la vente directe, métiers dans la transformation
des produits alimentaires.

Y Cultures Marines

Comme le montre la figure suivante, les circuits de distributiogdtures marines sont plus diversifiés par
rapport a la péche. Cette diversité de distribution est liee elaste des coquillages, sous forme de produits
vivants. La distribution des coquillages ne passe pas par les hattarée. Elle se fait plutot de gré a gré, avec
une logistique physique propre aux coquillages (purification, itimmshement, stockage, expédition, rappel
* % E&} H]Se Vv e [0 X > e« (}v §S]}veen nmarcBdEsontplys @ondbreusks. Elles

mobilisent une palette plus large de compétences. Certains circuitBstigbution demandent la présence

[V <U] %0 2% J(]<H S ECE Sen [per, pourSa@surer iolites les fonctions au sein de
o[ VSE %o E]e X
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CIRCUIT DE DISTRIBUTION EN CULTURES MARINES

) ) Site Internet
Poissonnerie 3% Grossiste

9% 16%

Vente G'\(:'S
directe 16%
25%
Export Restaurant
9% 22%

Schéma de circuit de distribution en cultures marines.

3-4 Les caractéristiques des personnes interviewées

3-4-1 Fonctions assurées
dE}]s %p 0] « }vd 3§ Jvd EA] A ¢ % EWPM}NEES NJooE o] F£Jupu
pour cette étude de pratiques professionnelles :

- Dirigeants et acteurs RH (& }vi}]vs }oo }E& S pEU }oo }E S pE vp Z E|
% Ee}vv 0Ye Ve O[] VEE % E]"

- Managers, encadrants salariés

- Salariés sans fonction RH et sans fonction managériale

Les personnes interviewees

Les tableaux suivants présentent le nombre de personnes interrogéediéxa, foar fonction et par
%0 % 00 S]}v psS]o]e o} E- o[ veu!s X
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Etude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la péchewdtutes marinest 2025

Y Péche et péche cotiere

Dirigeant-e
- }vitlvs }oo }E SE] P <3]}lvv |E | 1
- WE ] vs o[ Eu u vs 1
- Coarmatrice 1
- Patron Armateur Co-gérant a la péche 1
- Patron Armateur a la péche 6
- Patron a la péche 3
- Directeur Salarié 1
Salarié-e avec fonction RH
- Directrice Administrative et financiére 1
- Assistante de gestion / administrative 1
Salarie- A (}v 8]}v [ v & v§
- Du & [ «uléaicddrantO "SE [ <« Po6sch) 1
Salarié- « ve (}v S]}v [v & vS§
- Matelot 1
TOTAL 18

7DEOHDX GHV IRQFWLRQV HW GHV DS 8lidr® @iia\edRedey pschié c@iery pHV O

Y Cultures Marines

Dirigeant-e
- Dirigeant non salarié (cogérant, gérant, EI) 9
- Directeur salarié 1
Salarié-e avec fonction RH
- Comptable 1
-  Responsable RH 2
- Assistante de direction en charge de la RH 2
Salarie- A (}v §]}v [ v & v§
- Responsable conditionnement et négoce 1
- Z *%}ve 0 [ E% ]S]}v 1
Salarié- « ve (}v 8]}v [ v & vS§
- Marin ouvrier 1

TOTAL 18

7TDEOHDX GHV IRQFWLRQV HW GHV D S 8lidre @uwd ragnés X WLOLVpH

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

S[ V<p!E o[ ¢85 JvE E - o[ P * % Ee}vv eviwE EAF A + (]1D]0EEU \})
entreprise actuelle. Les deu¥ o H/&E % E « v3 » u 38 v3 v A] v pv E %o %o E }
% Ee}vv e § o[ Vv ]vv s VeEdUe (B %Bo]pwveave <p 0 ¢ }vv ¢ E }0S
o[ v]vvs }v EvV VS uv]<p u vs o[ Z v5]oo}VRAVE]JEE}IREX SUE (E =
pour connaitre les statistiques représentads sur les deux filieres.

Age moyen des personnes interviewees
S P ujC v ¢ % Ee}vv e ] 0 ]vd EEIP ouE]%0ucp[ovMo! Z HOSPE -

La population des dirigeants et acteurs RH interrogée est plutot jeune,umec } C vV [ P 4an®d
dans les deux filieres.

La population des encadrants salariés interrogés est jeune, aveayrig vv [ P 4 ansidans les deux
filieres.

Petite péche et péche cotiere | Cultures Marines 2 filieres

Dirigeants / Acteurs RH 41 ans 47 ans 44 ans

Encadrants salariés 24 ans 44,5 ans 34 ans

Salariés sans fonction 38 ans 44 ans 41 ans
[v G uvsSv]uuvl

7DEOHDX SUPpVHQWDQW OfkJH PR\HQ GHV SHUVRQQH

Ancienneté dans les filiéres et dans les fonctions

>[ Su ule v Al v <pg 0+ JE]P v3el 8 pEe Z, EW }VISEVY %s}ee
[ v] vv s ve 0 (}v S]}v Z, ve o[ VSE % E]-" Su oo X

Les encadrants salariés interviewées sont, quant a eux, dans 98texpérience managériale dans leur
carriere, avec une expérience en management de 13 années en moyenne.

Les Dirigeants et acteurs RH ainsi que les encadrants salariés interviewds profii RH et managérial
« senior.

Dirigeants / Acteurs RH Ancienneté Moyenne

Dans le secteur péche 19,00 années
Dans le secteur cultures marines 17,00 années
Ve O[] VEE %o E]" Sy oo 1334 années
Dans les missions RH durant le parcours professionnel 14,72 années
ve o (}v S]}v Z, o[ VEE % E]" Su o 11,40 années

1> e Jvv o % @E  v3 o }v EV VS PV]<u U VS O[V Zey$Jo%oly |MSSEMpYo & X 3§
}v. Ev % ES] po] E uvs o+ v & vSe e 0 E] * {lv Skl EY « Evu MIXS



Etude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la péchewdtudes marines 2025

Encadrants salariés Ancienneté Moyenne

Dans le secteur péche 6,00 années
Dans le secteur cultures marines 9,00 années

ve o[ vS§ @Eactkhele](les 2 secteurs confondus) 8,67 années
Dans les missions managériales durant le parcours professi 1333 années
(les 2 secteurs confondus)

No E] e e vVve (}v S]Iv Z, v] (}v S]}v [ v Ancienneté Moyenne

Dans le secteur péche 19,00 années
Dans le secteur cultures marines 4 mois

ve o[ vS§ @Eactkhele](les 2 secteurs confondus) 20 mois

ve o[ u¥etodl](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 travaibenon-salariés

Nous allons commencer par une définition du terme « travailleur noarigab pour appréhender les schém
présentés.

as

YU[ -8 <u[puv SE A ]-caane@ NG
Les travailleurs indépendants ou travailleurs non salariés sont : lespeaneurs individuels, les artisan
0°¢ Juu E v3eU 0+ SE A Joo HE* & 0 A VS [UVUGEE}( *+]}Vv 0]

> S§CE A Joo HE ]V % Vv V3 }u o dE”N v[ %o o 1@ S eV $%0 ES I B

Il doit assurer par lui-méme le paiement des cotisations sociales desttiedevable auprés des caisy
}vs %o V. o %o E}( ec]}vU ]Jve] <pungidsadEnt pourdd ICEGCRDS et cotisat
[ 0o} 3]}ve (ulJo] 0 X "UE 0 %0 VvV (]* oU e« « U Aw |(E RBJE }
(bénéfices industriels et commerciaux), des BNC (bénéfices non commerciagniane des société
(cas des EURL).

Source Editions Tissot

Les TNS Péche et Cultures Marines relevant fleE /-D [ -aklire les Navigants) sont suivis par
o[hz”r" & W}]SInu Z & vS§ X

S'il veut devenir agriculteur, et exploiter au sein d'une société agrit®ichef d'exploitation aura alors
statut agriculteur, et sera placé sous le régime des travailleursatamiés agricoles (TNS), aupres de la M

Johu

es
ons

.u]}/

S

e
1SA.
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La majorité des entreprises interviewées dans les deux filieres dénlaiedes TNS dans leurs effectifs : 67
% des entreprises interrogées pour la petite péche et la péche ed8& % des entreprises interrogées en
cultures marines.

Y Les TNS a la petite péche et péche cotiere

Les travailleurs non-salariés a la petite péche et péche cétiére sontladoslité des cas les dirigeants,
armateurs ou patrons armateurs des entreprises interviewées.

ve o[ Z v3]oo}v vipe A}ve pv PE Vv U i}E]E *5 $WSSAENVe B! @ pPCE
armement avec des formes juridiques adaptées pour la péche, et (eeejopirons de péche salariés avec un
armateur en supérieur hiérarchique direct (N+1).

Le patron de péche salarié est un manager opérationn€k «* %o} ve 0 o[ 3]A]% »8 o[ <u]

Avec TNS
67%

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

en petite péche et péche cotiere

Y Les TNS a la production en cultures marines

Les dirigeants rencontrés sont tous au statut TNS : gérants ou cogérgmssent.

Une attention particuliére doit étre portée aux formes juridiques dageprises, aux statuts des dirigeants

en cultures marines et a leurs régimes socidMx *§ Sus [ £A%o0}]S v§ P&E] }o }u vivU (
ENIM.

Avec TNS
80%

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

en cultures marines
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3-5-2 Reépartition des entreprises avec la présence ou dertonjoints collaborateurs

D oPE o0 i i6i }vi}]JvSe }oo0 }E S pE- 0 (o ®O[* EYO(}w [ii PO~3}uEE -
vipe V[ A}ve % « E SE}PA 88 E % E * v3 S]AIEE %ME]O[* ZVYS|HOIX o

Y Petite péche et péche cotiere

Elue v[ Alve E % &E Ve V}e VSE 3] ve <p[pw JWHOVE vIED %J@E]S pEX |
peu de conjoints collaborateurs dans notre échantillon.

> SV vV *3S *0 E] & 0o }vi}]vSe <p v Jo(q]vlvs P EHLES o vE G @ho ¢
professionnelle et personnelle.

La pertinence du modele « conjoint collaborateur » est a questionnem&kemble plus correspondre aux
évolutions sociétales et aux environnements des entreprises familiafesntrées.

7%

Conjoint collaborateur

® Sans conjoint
collaborateur

93%

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

en petite péche et péche cotiere

Y Cultures marines
Elpue v[ A}ve % o E % E Ve V}e gS@ved urveonjpint GHab@rédur en cultures
marines.
Comme pour la péche, ce modéle ne semble plus étre adapté.

Sans conjoint
collaborateur
100%

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

en cultures marines

2 Ce statut ne peut étre conservé que 5 années maximum depuis 2022.
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3-5-3 Répartition des salariés permanents et salariés permanents

Les figures suivantes permettent de comparer par filiere la part @lesiés permanents (contrat de travail a
durée indéterminée : CDI) et des salariés non permanents (autres contratav@dl, dont les CDD et les
JVSE S [ %% E vS]ee P e ve 0 (( S](* » ovals 3 uA}usEvSE %o
§ %Z}S}PE %oZ] o] s [ vep!s ~ * %S u (et auidl dgeembrevdau E
o[ vv % E v X

Y Petite péche et péche cbtiére

Malgré le contexte touchant la filiére, le nombre total de salariés permaneintsn permanents pour 15
entreprises est en progressionvS@E& o i}uE [ v<u!s S o i u E avef & v %
emplois en CDI en plus et 1 emploi non permanent proposé sous un autratcontr

Nombre de Salariés non permanents
dans I'ensemble des entreprises interviewées
Secteur petite péche et péche cétiere

Nombre de Salariés permanents
dans I'ensemble des entreprises interviewées
Secteur petite péche et péche cétiére

Aujourd'hui Aujourd'hui

4

116

Y Cultures marines

> viu E S§}S o e 0 (E] » % EU V VSe %o }UE 48 OVSMEUWEE ]23}8 0S5 8§ 00C
% EUu V VSe %}UE i VSE % E]e o <p] Jec ASSVEEV}0 Ei}Eiri [Jva E
o[ vv % E vs X

Les métiers des cultures marines sont soumis a une safithimportante, du fait des types de production
et de commercialisation (logistique aval). Tres naturellement, le mscdules emplois saisonniers est inscrit
Ve O ¢ U} E EUS u VS S [ U%o0}]ee pue@®EhodE]} (§ (EEPSHK

>[ 8]A]8 =« ]Je}vv] E juu E ] o] S]}v 0 M%W[EGORVY|IE %S WEVO °
huitres, avec le développement du circuit court, par exemple par derite directe au mas, a la cabane ou a
o[ § o] (E }-Ndhis hofoms que la vente a la grande distribution suit la tendance inverfeS S v $§

E +pod S« }viulcp o E AlS (}JESe vi PE % }USEVE © Vs EE P E b %o % EE
«surletas»:lu Jv [TUACE *}]v [!ISE <«p 0](] E % ]S]UvvsSod]v o 5[ }¥%o
et répondre aux objectifs des entreprises du secteur.
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Nombre de salariés permanents Nombre de salariés non permanents
dans I'ensemble des entreprises interviewées dans I'ensemble des entreprises interviewées
Secteur cultures marines Secteur cultures marines

Aujourd'hui

209

354 AuSE ¢ 3C% - ulv -"uAE

> E JUEe UAE % E 3 3]}ve A] 0 ¢ ¢} 1% E F]vE EJu %S pédhel edbicrp. t
>[ u]o *$ P] JE + }VA v3]}vv sU % E}A v viwpU uudvde b §CE vIXE
bien souvent pour les entreprises de « capter » de futurs prafasels ou du moins de leur permettre de
découvrir le métier.

> E }pEes PAE *SP]]JE s e« 0C ¢ o5 }VSHEIWE & EuoJoE& Po S %E S]
la répartition des entreprises du secteur sur le territoire (élorgeat domicile/lieu de stage/établissement
de formation).

Il a été rapporté que le recours aux stagiaires en cultures magstasoins pratiqué que pour la filiere péche.
Les tableaux suivants présentent les types de stagiaires et de stages en eesrgqmis les entreprises
interviewées dans les deux filieres étudiées.

Y Petite péche et péche cotiere

Au cours des interviews en petite péche et péche cétiere, il a étdtabilisé les autres types de main
[TMAGE pu]A vE

Entraide familiale ponctuelle

Stagiaire de la formation initiale

Stagiaire de la formation continue

7TDEOHDX GHV DXWUHV W\SHV GH PDLQ GY°XYUH HQ SHWL
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Y Cultures marines

Au cours des interviews en cultures marings, § A}<p 0+ USE *» 5C%o u:lv ["uHA

Intérimaires

Entraide familiale ponctuelle

Stagiaire lycéen

Stagiaire lycée aquacole

7TDEOHDX GHV DXWUHV W\SHV GH PDLQ GY°XYUH HQ

Les entreprises en cultures marines enquétées ont recours a de la mdip-A @r intérim, du fait de la
e« ]Je}vv 0]8 ve o] 3]A]18 X
Ex: Noél et périodes de promotion ou missions courtes pour faireld€E ¢ pE vS o[ § X

>[ S 3 [ VA EPUE v 3]}v twis facades méaEtmes métropolitaines francaises.
30 entreprises ont pris part a cette étude : 15 pour les métiers de la paiitbepet de la péche cbtiére et 15
en cultures marines.
Les circuits de distribution des entreprises de péche évoluent et réorietgsrdébouchés en circuit couft
~E 3 HE 3]}vU u & Z *U %o}]**}vv E] Ye S poBE S }IMESX~A vE |v (E
Les circuits de distribution en cultures marines sont plus diiessjue ceux de la péche. Cette diversité|de
distribution est liée au mode de vente des coquillages, majoritairementfeooe de produits vivants.
Une grande majorité des personnes interrogées ont une fonction dirigeante etieufonction RH, pour |
secteur de la péche/ péche cétiére ainsi que pour le secteur disrest marines avec un profil RH et
managérial « senios.
> %0}%po S]}v ¢ JE]P vSe § S UE- Z, ]vS E@JIE vveS [BFOIABES | PV
dans les deux filieres.
La population des encadrants salariés interrogés est jeuAe, pv u}C vv  [4Rans dains les deux
filieres.
Le secteur de la petite péche et péche cétiere se caractérise epeorane grande majorité de patrors
pécheurs avec leur propre armement sous des formes juridiques adaptées.

En cultures marines, les statuts de gérants ou cogérants ou président courants.
Une attention particuliére doit étre portée aux formes juridiques dagreprises, aux statuts des dirigeants
en cultures marines et a leurs régimes socidMx *S Spus [ £A%o0}]S v§ PE&E] }o }u VvjvU (
ENIM.
La pertinence du modéle « conjoint collaborateur » est a questionner laopéche et les cultures marines.
Elle ne semble plus correspondre aux évolutions sociétales et auwmmments des entreprises familiales
rencontrées.
Danso ¢ pOSUE » u E]v U e VEE %o E]e « }v$]§ 15[ v & BV pdEAL#REE o
E %] u vs (]Jv [!'SCE }% & S]}vv oo e o[ U M Z SE®%E]ee €Ecteun /£ } i

1%
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4-1 Les emplois inventoriés dans les entreprises des deux filieres

> o (}v 8]}ve <pu]l }vd 8 ] v3](] * % v V3 o[ SUE{JVS WD @®PUE 035 A Ao
§ ]Joo e VE3E % E]e « ~u i}E]E [ VEE %@]c]A Eu}3ve « ili% @} E] > (
beaucoup plus de diversité[du % 0}]e ve 0o (]Jo] & * ayec S@t&ment déslemplbis a terre
~}tuu & U }v ]8]}vv u vSU u JvS v v Yo

Cette diversité laisse entrevoir beaucoup de polyvalence dans les missitiites a chaque salarié. Certains
U%O0}]e v *¢]S vS o[ <u]*]S]}v Ju% S v e uPw W& $HVEA ol 3d}v()E
production / technique (Ex : brevet de commandement) et la fonction logistique tgabr{Ex : CACES).

La fonction management n'apparait pas dans le tablgéu [ 3 pv (}v §]}v SE veA E- o
o[ ve u o * (}v S]}ve ve O[] VEE % E]* U % E * vS vCI&Eu Skt & vS o]\
Ve 0 ¢ U%O0}]* A u]ee]}v [nsles datres fodictions.

Dans les TPE, des professionnels nous indiquent goet«e monde fait de tout ». Nous remarquons
O[Ju%}ES Vv 0 %}0CA o v S o (o A&£] ]o]s Ve 0 ¢ <U]% <X

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

&}lv S]}ve ve 0o[}C&EP| Emplois H/F par fonction Descriptif succinct des activités

o[ VSE % E]- exprimé durant les entretien$
Production en mer et sur Matelot / Marin / Second de | Péche (récolte coquillages), travail
estran, pont des coquillages sur le navire,
Technique étiquetage, expédition, entretien dy

matériel, exploitation du navire,

u v uAE -U

Service cuisine, administratif & borg
gestion des secteurs de péche, tra
vail du filet, préparation et lavage d

poisson,
Entretien des parcs, triage, calibrag
des huitres
Matelotage
Chef mécanicien Maintenance, entretien du navire e
Second mécanicien des machines
Patron de péche Commandement
Direction gestion de la Gestion des parcs
production Entretien des parcs, triage, calibrag
Chef de production des huitres

Responsable de production

3 * Ces descriptifs ont été fournis par les entreprises interrogées. Certains emplois sont plus détaillés que
[ USE U A}]|Es. Jv A£]+8 v§
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Ouvrier conchylicole
Ouvrier ostréicole
Ouvrier mytilicole

Production dans les parcs et affina
Travail des coquillages

Entretien des parcs, triage, calibrag
des huitres

Z ([ <u]%o Production dans les parcs et affina
Travail des coquillages
Entretien des parcs, triage, calibrag
des huitres
Production a terre Z *%}ve 0 [ S o] (
Atelier
Atelier de purification
So0] E [ A% ]8]1}v
Z *%}ve o [ 8§ o] (Travail des coquillages
conditionnement
Z *%}ve 0 [ &£ % | 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 a terre
conditionnement
Z *%}ve 0o [ VvSE
Z ([ <u]% u ]JvS \
Technicien maintenance
Commerce, Vendeur vente directe/

Marketing, communication
Mise en marché/ Ventes

marché

' eS]}v [pv & Z\

Dégustation

Responsable commercial

Vente, gestion commerciale

Assistante commerciale expo

Assistante administration des
ventes (ADV)

Acheteur

Administrative, comptable,
financiére, juridique, RH,
*CeS u J[]v(}@&u S]}V

Gestionnaire de péche

Missions transversales RH et
administrative

Logistique administrative

Déclarations de péche, fiche navet
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 Supervision du planning en fonctio
Patron armateur eu & U P *3]}v ,o0
Patrons co-armateurs

Patron de péche (salari€)

Logistique physique Cariste
Manutentionnaire
ee]eS vS [ £A% ]5]
Livreur
Chauffeur routier
Chauffeur livreur

Approvisionnement en huiles
Gestion des stocks a terre

Mise en place des camions pour la|
vente sur les marchés

QHSSE Chargé de la qualité, hygiene
santé, securité,
environnement

Ingénieur qualité

> ¢ U%o0}]*s 0] « o[ 3]A]S % E} U S]IVVVUUSE 3 ve |AEE S E%'UZ 031}
marines) impliquent la présence de nombreux patrons brevetés et méoings, ainsi que de capacitaires
pour les cultures marines.

> e U%O0}]e o] « o] 3]A]S % E} U 3]}y VWPES § ~uEAEE W W}
0O U}VSE O[]Ju%}ES v cdew¥ohpd]*E ve w0 & Eu - viu & .
[ VSEE %o E]e H e S HUE u E]S]Ju X

Les autres emplois de production qui concernent la mise ercindéades produits et les fonctions supports a

terre sont plus nombreux dans leur diversité mais le nombre deopeess concernées est moindre pgr

rapport aux emplois en mer.

O o
M o

4-2 Les acteurs RH des entreprises de la petite péche - péche e@i&tes cultures marines

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

4-2-1 Acteurs RH recensés

Dans 83% des entreprises intervieweées, le dirigeant, gérant, co-géranteatedr assure la gestion des RH.
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V

= Dirigeant, Gérant, Cogérant = Conjointe = Directeur = Responsable RH

Graphique présentant les acteurs en charge des missions de gestion des ressources humaines

dans les entreprises interrogées

4-22 Organisation des missions en gestion des ressourcasdines (GRH)

Comment vous organisez-vous dans la gestion des ressources humaines ?

La gestion opérationnelle des RH se fait trés souvent dans un esprit de gestjoatalien, sauf pour les

aspects réglementaires et sociaux qui peuvent étre du ressort des fonstipperts quand il y en a au

e Jv o[ VSE % E]e X > derniérg fera&ppel &dn prestataire expert extérieur. En effet,

0O *}usS] v [pv vSE P *S]}v }u [pvVv ]Jv S JTuBBE ovsS XS>uvS Y@ S
entreprises et des effectifs facilitent la proximité des dirigeants avec Isalariés. 1l en ressort que la

gestion des RH est assez peu formalisée et ritualisée comme présenté dans disngecbllectés.

e Verbatims collecté$
L

Une gestion RH au quotidien

«Au fil de I'eau»

« Suivi awgquotidien »

« Au quotidienen fonction des besoins »

« Transmissiorentre moi et ma femme »

« Proximité avec les équipages »

« GRH aguotidien, en proximité avec I'équipage, et en échange avec l'assistante de gestion »

4> <] %o (15 o Z}1E&E Jve EA E o[(MW u & dén#u@ les jnfermations récoltées. Une
synthése « grand public » sera diffusable a la suite du rapport complet.
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« Avedbeaucoup d'échangeavec le second, adaptation du patron »

« Planification des semaines de travail, échanggmtidiens, visibilité de l'activité de chacun, management
informel, réunions a 3 »

« Organisation afil de I'eau, co-armateur avec pouvoir de délégation totale sur ce sujet »

« Surtout par lacommunication pour l'instant, ouverts depuis 4 mois seulement, nous allonsr avoious
organiser pour la gestion administrative »

« Je me fais aider par mon neveu et ma femme lorsque j'ai bes@artieger la gestion des Rehtre le chef
mécano et le capitaine

« Responsable de productiogestion des recrutementsles saisonniers »

« Le dirigeant en production et I'assistante dansu&i quotidien »

Le recours a des acteurs extérieurs

« Beaucoupau cas par casen fonction des besoins, fait les contrats, envoie les contratsaduinet
comptable »

« Se rend disponible avec les salariés quand le bateau est auyiertREl sur le portail du marin/armateur,
GRH notamment pour le c6té légal et réglementaire avec le soutieredtre de gestion les variables de
payes »

« Compter sur l'autonomie au poste, pas de gestion particuliéreedbmet comptable»

« Des grandes étapes, avec le suivi des CDI, une saisonnalité RH lqucorrespond a la saisonnalité de
o[ 3]A]E X hv ¢ }P E v3e % E %o l&abmetUW([PEP %]1 3% VvdE o 'Z,
co-gérant »

« Toute la GRHpréparation des variables de pate partage des démarches de recrutemernd

Une prise en compte de la gestion RH internalisée

« Points hebdo avec threction, points quotidiens avec les managers »

« Partage entre lesogérants»

« Mission RH sous la responsabilitéditecteur avec de la responsabilité des patrons dans 'opérationnalité »
« Pour le RH courant : la chargée de mission RH et l'agsif&het pour le juridique : leesponsable RH
groupe »

« Un poste deesponsable Rhbar le dirigeant et une collaboratrice »

« Emploi deRRHorienté vers le social »

« Assistante de direction : en charge deG&H (contrats - appui dans I'embauche des saisonniers -
recrutement sur les postes clefs)

« Administration RH: compta : contrats saisonniers, déclarations d'embauche, arréts, paies

« Uneassistante RHhors site en délégation, sur la partie sociale et réglementaire. Le dirigesabtaucoup
sur site, proximité, évolutions des collaborateurs, disponibilité »

4-2-3 Formation de ces acteurs a la Gestion des Ressources Humgamriy

HE vS o[ wvngusihous sommes intéressés au parcours de formation des personterrogées pour
}vv "SCE o0 u} [ <u]*]8]}v ¢ }u%e S :acquisitiorPpardd Jarmation et acquisition
% E& o[ A% E] v X
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Avez-vous été formé a la gestion des ressources humaines ?

Le traitement des réponses présentées dans la figure suivante permet dejairetl % des personnes
interrogées annoncent avoir suivi au moins un module de formatienGRH dans leur parcours de formation.
WIHE +« 8i 9 33 «3 vS A}JE 3§ (}EuU *U 0[dVIZRE @]8 s u@& (}EU}EHY
initiale sans lien particulier avec les cursus maritimes.

La grande majorité des personnes interrogées disent ne pas avaidsudiwmation en GRH dans le cadre de
la formation continue.

Seule une personne responsable RH interrogée a suivi un pardeudmsmation initiale spécialisé en GRH,
parcours sans lien avec les activités maritimes.

® oui
@® Non

Graphe présentant les acteurs RH formés a la GRH dans leur parcours de formatilengiindtontinue)

Dans quelle formation avez-vous été formé a la gestotes ressources humaines ?

Nous tenons a préciser que quelques acteurs RH interviewés ont @pgest informations sous forme de
A E 3SJue *uyE 0 PE % E }pE- (}JEuU S]pv <pluPy S@®v vZ o <«p]*]s]}

oy
Q 5 Verbatims collectés :

s

« La GRH spécifique péche »

« Stage de management et module management a I'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 RHout 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) »

La gestion opérationnelle des RH se fait tres souvent dans un esprit dengastopotidien, sauf pour le
aspects réglementaires et sociaux qui peuvent étre du ressort des fonctionsrspp

Les formations maritimes incluent & divers degrés les activités eblapétences en ressources humaines et
en management.

Les collaborateurs salariés de notre échantillon en charge de ladBR3tiivi une formation initiale intégrarn
des modules RH sans lien particulier avec les cursus maritimes.

[2)

—

4-3 Le recrutement

4-3-1 Analyse des pratiques en matiere de recrutement

Elue A}lve [ }E «<pu *3]}vv <uE oruteedE réspegtant plusiurs étapede 1 a 8,
utilisées dans un process de recrutement optimal.

Ensuite, nous avons relevé les difficultés récurrentes en matiere deteewents et les solutions imaginées
dans la filiere pour faire facep £ ]J((] poSs - E EWPS u vSX > ¢ (E cposSEu]s of v
traiter ces sujets.

>[ vep!s % Eule [] VvS](] & pv SC%}0o}PE o+ ES (EEparpne]péchdh } u
le directeur, la co-gérante, la responsable RH avec les managers, les ceagésantanagers opérationnels.

Pour cette partie, nous avons relevé que la sphére dirigeante estilaigre mobilisée pour définir le besoin

E EWPUS u vS Jve] <p 0 %oE}(]Jo SS Vv u8 o0 E JwuM]IEVS]HvHRYQ} ]V N
support RH est présent, il participe souwws o & S]}v 8§ o J((pe]}v [pv vv}v
nécessaire.

9 Etape 1: Analyser OH FRQWH[WH GH OfHQWUHSULVH HW OHHHEWWRLQ

> e JE]P vSe SI}y 0 ¢ % SE}vVe %! Z U kWS %ER]v 3 oo} vEE v3]Jov S
uijE]s 00+ & uAE <u] A}vd v oCe E 0 < }Vv3vEE] E 03 VvI(E PEE]. |
recrutement. Par exemple :

- Contexte : Un matelot nous annonce son départ ; besoin as36cidE EPS E pv u S 0}S  ve O
remplacement, pour des missions similaires.
- Contexte : Evolution du circuit de distribution ; besoin associé : engawm chauffeur livreur.

>e¢e UV P E:s Jvd§ Eu ] ]JE ¢« JvE EA] vv v % E]V 1% ]9 ulw¥y w dF G}
<p v8]3 8§]A ~v}iu GE % Ee}vv U viu E [EZ EEP X copE& E+ o0 Z]

hv u]v}@®&]s uv P Ee 5 }lveposS % & o E}uSP}y %8} |t EU0o%o E} (1] @
en fonction des besoins.
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9 Etape 2 : Définir des missions, des activités et des conditions salariales ehteques

Les acteurs mobilisés sont : le patron de péche/armateur, le ca@um les cogérants, le directeur, le
directeur de productiono ]JE]P vSU o c u v P E*U 0 & *%}ve 0 Z,U 0Of *°]°*S

9 Etape 3: Définir le profil recherché : savoirs, savoir-faire, savoir-e, expérience requise ou
souhaitée, dipldmes requis ou souhaités

Les acteurs mobilisés sont : le patron de péche, le directeur,desgers.
Ve 0 %! Z U +«uu E - o[ <pu]% P %o HA V3 ISE < }%luE B§Vv]E&E
savoir-faire et savoir étre attendus pour que la collaboration se pbiese

9 Etape 4 : Rédiger un cahier des charges de recrutement

Un cahier des charges de recrutement est un outil précieux poumiger les chances de réussite dans un
recrutement. Il résume les informations clefs étape par étape dans le procdssesrutement, permet de
réduire les oublis, partager les mémes informations quand pluseteirs RH et managériaux interviennent

Ve 0 %o @&} eeope E EpS uvdX /o u Alule o3Fi UARSZ K -« |E v

Aucune entreprise consultée durant cette étude ne formalise un véritablecedbs charges de recrutement.

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

Les acteurs mobilisés cités sont o« E *%}ve o Z,U o+ }P & vSeU o[ Eu § pEU
péche, la chargée de mission RH, les directeurs de chaque secteul |da@RBistante administrative, le
service communicatiom.

Quels modes de sourcing de candidats utilisez-vous ?

Ala lecture de ce graphe, nous pouvons constater une pluralitémaetes de sourcing exploités dans les deux
(Jo] & «X &S Jve u} o *}JUE JVP «}vs AtelSgBe pS]o]e ¢ <p [ USE -
-0 £A%0}]S SJ}v* Vv ] SUE °* *%o}vS vV e ~1T VSE %o E]e » *u&E iieU

- 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 maniére moinsdréqu
- le sourcing via les réseaux professionnels ou personnelsiritgesants,
-of U U Z %E e puv % E]} [ 0§ Ev v }pu S P Ve O[] VSE % E]-"
- les annonces dans les écoles et enfin le sourcing via les greapest syndicats professionnels.

Les autres modes de sourcing de candidats présentés dans le greggssous, Juu o[ %% E} Z |E
Z1loe VEE %E]s + o] v3eU o] § 0 « 2 00F ZoqU WO ]JE* fpA o} @& v

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

]Jvs EE}IP U % &} o0 U VS % E u }vv Jee v o (JEBIP %y Jue [SV S & Y Euet

été formés aux techniques de recrutement.
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Embauche aprés un contrat en alternance m  — ———
Embauche aprées une période de stage m———
Réseau professionnel des dirigeants /e —
Réseau personnel des dirigeants m—-———
Approche directe chez les entreprises clientes
e LSt Tt —F e Zit—fZ% vt SfZZ%e flcoto—fc e
Approche directe lors de marchés mm
STt Tt —F Ze tixTCefete—e L fT "fe—f—"fe-& f—-"F¢
Banderoles signalant du recrutement s
Flyers / affiches signalant du recrutement m=
c—Fe co—Fret— TiT <t onmmpinm.e’ /"
(=% <o—Fref— t1 Z e . i
Campagne de job dating interne (info call) ==
teff—38 ticeod” —« mmminm < f7
Les OP et les CDPMEN==
Cf ecoocton 7' fZFe f— Ticesl” —ru—)—
f —ef f%ofe..F —" Zite'Z'¢ T§ —> immmiioemm—m o —+"co
Via France Travail (annonces ou sourcing par France Travail) s ——
POStS SUTr réseaux S0 Cia/Li X
Annonces dans la presse / radio
Annonces dans les écoles m
Groupements et syndicats professionnels - ——————
Forum de recrutement
Salon professionne| m—
Cooptation / parrainage par Un Sallarié S —
Candidatures S| 0Nt é e S

0 5 10 15 20 25

Graphe présentant les modes de sourcing utilisés dans les dédx gUHY HW OH QRPEUH GYHQW!
utilisant chaque mode de sourcing

Avez-vous mis en place une prime de parrainage pour un r#&laroposant un candidat que vous
embauchez par la suite ?

hv u i}®E]Ss e % Ee}vv ¢ JvS EE}IP ¢ v(X}FWMWI]E %o o VIEooBe(S]l* » V[}V
mis en place de prime de parrainage pour encourager les salariéspager des candidats. Pourtant, a la
lecture du graphe précédent, on a pu constater que la cooptatiole @arrainage par un salarié est un mode

de sourcing exploité. Les quelques entreprises pratiquant la pringadainage ont un acteur RH qui a été
formé aux pratiques de recrutement ou cet acteur a connu ce dispdaitis son expérience professionnelle
plurisectoriele.

® Oui
® Non

Graphe présentant la part des entreprises pratiquant la prime de parrainage
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9 Etapes6et7:3UpVpOHFWLR Q Prui\? Conthfely 2 R Q «

La sélection finale des candidats est assurée a 56 % par les dirigearggrants / patron armateurs. Cette
J*l}v Z, E «§ u i}E]S ]E uvd ve 0+ u ]o{ VE3E RIEA Ev Vv

Lors des interviews, les dirigeants et acteurs RH ont & plusieprises souligné que le choix décisif
[u WZ 3185 %E]* «}pA v8  ofleep  [pv ule « ppe]B} ]lo}vP S E D)«
EC%}0}P] » [ VEE % E]e »+ & [ 3]A]8 X

Patron du navir e 3%

Collaborateur administratif
6%

Directeur

13%

Responsable
RH

) 19%
Cabinet de

recrutement
3%

Dirigeant / Co gérants
/ Patron armateur
56%

Graphe présentant les acteurs en charge de la présélection de candidats

LactvSCE Spu o]e S]}v < BarpuiZ2 €dmment ?

> & S]tv e JVSE §- SE AJo 3 UuilE]SJE My Au®[]Vv 1M
prestataire externe. Certaines entreprises décident de confier la rédactiaolwat confié a un prestataire
externe pour sécuriser la conformité avec la législation social@vairsles services sociaux de cabinets
comptables, centres/groupements de gestion, juristes externes.

La signature des contrats est principalement assurée en interne.

oy
QB Verbatims collectés :

« Par ma compagnedocuments déja préparés en amont »

« Lacogérante»

« Responsable RH

« Lescogérants»

« Directeur d'établissementlycée, avec des contrats de droit privé »
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« Parle Dirigeant et le cabinet comptable

« Lepatron »

« Le directeur pour les postes a terre et le patron pour les f@ssen mer»

«Ma femme a l'aide d'une fiche qui récapitule tous les documents nécessaireatlactualisation »
« L'assistante de gestion avec le cabinet comptable entsou»

« Lecabinet comptable»

« La chargée de mission RH et I'assistante RH

« Leprésidentavec le centre de gestion pour les modeéles de contrats »

« Legroupement de gestiorn»

« Lecentre de gestion»

«>[ e¢]e8 vS Z, %o} up@urtesCDI le directeur négocabonnement RH avec centre de gestion
« LaRRH»

«Mon neveufait le contrat qui existe déja dans nos outils, on fdit } @n CDDpuis un CDI si tout est
ok »

« Leservice RH»

« Laresponsable Rbb

«>[ e¢]e8 VvS§ ]JE 3]})v. A A o] »38]}v p JE]P vs

« Llassistante»

« Préparation du contrat / lien avec le service social du cabinetnptable »

« >drmatrice »

« Le responsable prépare le contenu avec le service RH, rédadésncontrats par assistante RH

« Laco-armatrice »

«La DAF et le juridique du comité des péches

« Legroupement de gestion Groupement des Pécheurs Artisans local

« Le dirigeant et le cabinet comptable

9 Etape 8: Information des candidats non retenus
> SCE& +« PE vV ui}lE]S o VSE % E]e ¢ JvS [BEHNR U “E V5 *%o & ]} B[Z<HE
pas été retenus, en expliquant les raisorescd choix.

4-3-2 Difficultés récurrentes en matiére de recrutement

Les difficultés récurrentes rencontrées pour le recrutement ?
Le manque de candidats et de candidafermé(e)s est la premiére difficulté de recrutement pour les
VEE %o E]e ¢ C VS % E]* % ES o Sp X

WIHE 0 ¢ VSE % E]s * % }UE 0 *<u 00} v o[ @ E%S pu  ORE Jifkicdiig §
est augmentée.

e VSE % E]e *U % E u vy ulv ["HAE JQvaE] (] U JVvIAe uB}SVAG %
us] ®U <p]l ¢ (}EU VS % E * pv o« ] }v od wS SupEvV * QOBSRE % G ]
Des VSE %o E]e 0 %! Z A}vd A}|E ESEUE Eo«wd¥(] ["HAEE]<«u
V}S uu vSe %}upE E %}v E 0 HEe+s }]ve E ®usS wu USX]P ve[ vSE&E
investir du temps et des compétences dans une gestion administrative pentecu
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Parmi les difficultés de recrutement exprimées par les entreprisess pmuvons noter également les
obligations et contraintes imposées par la reglementation (SFEWA pénurie de logement et le manque de

% Ee}vv s v P SE A Joo E Z ]88 vE %E S]AIG]SENE® W 0 uuSy<(Ee« [}

L”’QB Verbatims collectés :

«Aucune»

« Lemanque de candidats

« Unsalarié qui a besoin de passer une qualification mais sessions de formation ne correspondent pas

ou desdérogations qui ne sont pas données par les affaires riaxes facilement »

« Lasécurité maritime qui applique des réglements "bétes et méchants", déconnectésadeédlité, qui

génerent des arréts &erre »

« Donner des délaispas que pour les cas extrémes, par exemple le décés de celdaqragacité »

« Besoin de souplesse et de tolérance de I'administration

« Descandidats avec des addictions

« Pas beaucoup de choix de candidpts) de candidaturesmanque d'attractivité »

«le ee]v [ u%o0}] A 01 9 E ] v + }v JE WY n}Q3vvse [ FlUA
[u p Z u o} oU p u}]ve iAluU § %o o andétonnaissanpedeiu Yaétieruixe >

méfiance du métier Il y a eu aussi dans le métier demployeurs toxiques pour la professiom

« Nonpas de difficulté récurrentesauf pour poste mécaniciei50 KW difficile a pourvoir »

«Manque de candidats qualifiés et expérimentgdifficultés liées aux intempéries, aux conditions de tial/

difficiles, port de charges »

«W vuE] u ]v , métiprAdi#icile, rythme de travail en men»

« Avoir les diplédmes et les certificats

«Manque de candidat et d'attractivité du métiep

«W vuE] ujlv —"HAE » Ju% 5 V3§

« Peu de retours apres annoncepas assez de candidats qui correspondent a ce que jejestherche des

matelots diplémés pour étre en avance sur les compétencesht@ques et par rapport aux heures de travail,

je veux étre dans les regles »

« Tension sur le métieret lapratique des débuts de contrats par un CDD court qui nerpet pas de capter

des salariés en posteseulement des marins a la recherche d'un poste. Pas beaucoup d'amhelans le

Sud-Ouestisolement géographique>

«La%o VuE] u Jv, ladifi@ul@ du métier »

« Lemanque de candidaturesla manque d'attrait pour le maritime le manque d'adéquation entre les

besoins de l'entreprise et les envies des candid&sur les statuts ENIM : concurrence avec la marine

marchande »

« Lelogement. Pression immobiliere. Lefipldmes nécessaires pour les personnes a berd

« Lasaisonnalitéet letravail tres matinal pour les activités a terre »

« Uneactivité peu attractive difficile, démaillage, débarque, journée longue »

« Lelogementprincipale difficulté »

5 Convention internationale sur les normes de formation des gens de mer, de délivramBeedets et de veille (STQRY-
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4-3-3 Solutions aux difficultés de recrutement

Comment solutionner les difficultés de recrutemeft

A la lecture des verbatims collectés, nous pouvons swidigiverses solutions évoquées pour pallier les
difficultés de recrutementW o u]e Vv A 0o WE }u o[ u o]}E §]}v p ]S]Eve SIEEAA]
(bord de mer, entraide, ambiance au travail, cohésion d'équipe), laptfichtion des modes de sourcing, le
développement de la communicatiomp@® o * }((E ¢« [ u%o}]*U of ] ve 0 E Z
o[ u pZz 0 E] « [}E]P]v S8SE& vP E U ] o adifs enwddoivarsion o
professionnelle.

Q\) Verbatims collectés :
« Pas de solution»

« Multiplier les sources de candidats

« Mettre en valeur le cadre de travail agréablgord de mer),o[ vSE ] U o[ u ] v H3SE A Jol
d'équipe »

«lLau Jv -"pAE §@E&riglR dEI'Ouest »

« Privilégier la cooptatiorn»

« Entreprise qui valorise les salariggptique de QVCT optimale

« Capter des travailleurs en reconversipmenant d'autres métiergublication sur les réseaux sociaux
Multiplier les sources de candidats

«Je communique pluge republie les annonces, lorsque je ne trouve pas je prendsjgiuealqui n'a pas les
diplomes pour quelgues semaines et je republie et je rappelle mes dsnpaur trouver quelqu'un qui
correspond plus a mes besoins »

« Une réflexion en coursgunion RH a prévoie

« Envisager leecrutement de marins étrangers

« Développer le réseaumultiplier les moyens de communication pour diffusée plus largement possible
Lesréseaux professionnels

« Chercher un candidat qui habite déja dans le secteur géograpéi»

« Pas facile de solutionner ces difficultés, saursstaffer les équipepour installer un roulement dans la prise
de poste le matin »

« Envisager dcheter des logementsnais ¢a codte trop cher »

« Améliorer les conditions de travaibccompagnement pour trouver le logemenmnt

« Proposer un logement sur le site et a proximisé
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>[ vep!s Ve 0 ¢ VSE % E]e » JvS EE}P + EoopeEu]v (HE w F]¢]v €E-
en matiere de recrutement. Les acteurs mobilisés pour le recratersont le patron de péche, le directe
la co-gérante, la responsable RH avec les managers, les cogérant@néegens opérationnels.

La sphére dirigeante est la premiere mobilisée pour défnbbdsoin de recrutement, les missions, activi
0 % E}(]Jo 85 v pU o« }v ]8]}ve [ u%o0}] § udEolpypudh BoJER Y|
participe souvent a larédactionetal 1 ((pe]}v [HV  VV}V  <p Vv 0 S v e ](
Aucune entreprise consultée durant cette étude ne formalise un véritablecdas charges de recruteme

>+ S pE- u} Jo]e s %o}pE o0 <}UE VRV dUE VVEMV FvE o] (L ]%
}P & vSeU o[ Eu S pHEU o JE S HPEU 0 %H>BYvZ,0 0%e! ZEJ 6 |

secteur, la RRH, l'assistante administrative, le service communication.

Nous pouvons constater une pluralité des modes de sourcingiggpdans les deux filieres.

Lee u} *}HE JVP 0 ¢ %O0Hde HUS]O]e e *}wS] 0f P60 PI% }¥|§W U 0

parrainage par un salarié, les posts sur réseaux sociaux, le sourairgs réseaux professionnels

% Ee}vv O° e JE]P vSeU Oo[Uu pn Z % E e« huv %SE]} vi ©of &

annonces dans les écoles et enfin le sourcing via les groupementsdéataty professionnels.

Les autres modes de sourcing sont peu utilisés ou pas du tdises dans les entreprises interrogé

probablement par méconnaissance des dirigeants et acteurs RH.(( SU % p [ VSE PAE }

techniques de recrutement.

Les quelques entreprises pratiquant la prime de parrainage ont un acteguiRddété formé aux pratique

de recrutement.

La sélection finale des candidats est assurée majoritairement par lgealits / co-gérants / patrorn
Eu S uE-X S8 ]*1}v Z, E 5 u i}E]S ]E u Ws v ve 009 W S|E* %o (

> & S]}v e JVSE S§- SE AJo 35 u i}E]S JE uM¥ ApEo][ ]
prestataire externe. Certaines entreprises décident de confier la rédadti@montrat a un prestataire extern
pour sécuriser la conformité avec la Iégislation sociale.

> SE +« PE vV U i}lE]S e VSE %o E]e ¢ JvS [(BMEHNR U *E VB %o &} &
pas été retenus, en expliquant les raisalgsce choix.

Le manque de candidats et de candidates formés est la premieiittéfde recrutement pour les entrepris
C VS % E]e % ES of Sp X

POUE 0 ¢ VSE % E]e * %}UE O o< 00( WO uAREPS]U 0C % EpAETU
est augmentée.

Parmi les difficultés de recrutement exprimées par les recruteursis nmouvons noter également |
obligations et contraintes imposées par la reglementation, la pénurie de logeshEntmanque de personng
v P SE A Joo E Z ]5 VS % E « [ 0]33}E oU o0 «u papu E]FHE

Diverses solutions évoquées pour pallier difficultés de recrutementWV o u]e v Ao puE }y
du cadre de travail et des conditions de travail (bord de mer,agthdy, ambiance au travail, cohési
d'équipe), la multiplication des modes de sourcing, le développement dentanunication sur les offre
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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 sujetalelee employeur.

Y pu[ -€8 que la marque employeur ?

Lamarque employeur est I'image d'une entreprise auprés de ses empétydes candidats potentiels.

La marque employeur inclut par extension les efforts de marketing ebdanunication externe qui visent a
I'améliorer et a la communiquer.

La marqgue employeur se place comme une réponse a la guerréalbeds, a 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 incopamda quasi-totalité des personnes
interviewées.

Malgré ce constat, les entreprises développent des stratégies attractivesgapter des candidats et des
*SE S P] - (] o]* 8]}V %o}uE }ve EA E+0 INEe]oeow E] X 0pP3PIV[Ivs
U%O0}C HME u ]* o u 33 vSultipleSjiakdRs, comme visible ci-dessous.

> }‘00 S [JV(}EuU §]}ve <u] ]S ulvSE <«pu <0 € Jvyw@Ee+ 4,5 0[]uSE @S

SCE A ]Joo E 0 }u%o}e vS o 0 U EH U%O0}Ce E *SE D[PA}] Eo(} BUEC
travail sur la marque employeur est réalisé de maniere intuitive.

4-4-1 Caractéristiques de la marque employeur des entreides deux filieres

Sur quoi votre entreprise assoit-elle sa marque employéur

> 0 e UVS oA E 3Jus (]85 E *+}JES]E pv @ @ *<poouovde @kys] (e
e VEE % E]e o Jvd EA] A o o[ %% ]

X o 0 UVSe VE %%}ES A o] WAPE} pudpdviEu%oE)U u E Z |
continue, label qualité, bateaux entretenus, confort de vie a bord,
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X «>[ E Zpuilv o vS§E& taldis familiales, confiance réciproque, respect, cohésion,
JVAJA] 0]8 U i pv s« U }VZIu] U %! Z HE+s %of ovEE +B@E sU @ PV L
Eu §$ uyE u} oU }oo }E S UE P SUE < % E } H% S]}v

X e }v ]8]}ve [ u%o}]e W (] Y]ol& o[ U%0}C ME % E o E Puo

salaire, pas de travail le weekv U A}opu [Z PE « }JEE 33U A v u vse JVA]
salariés, transmission du métier, planification, équipement, organisatiofemeant pour avoir plus

de temps a terre, entente a bord, conditions de salaire et de travaillitions sociales, personnel a

terre pour réduire les corvées des masi

x Une démarche volontaire en termes de communication externe : portrdéscollaborateurs,

% E ¢ vS S]}v e u §] EU S vp e E} <« pVv}u o[ VSE % E]-"

E}ue v}8}ve P ouvd ve o+ AE 3Jue }oo 30 OUOBHIVEA O} EJESHE]-
S o[ *vV u® Z e+ *pE o0 u E<p U%O0O}C PEX

)
Q_\J Verbatims collectés :

« Sur lesproduits de qualité la réputation, lesvaleurs familiales une démarche d'amélioration
continue »

« Uneentreprise fiable sérieuse, ungégularité sur les paiements des salairedes salariés qui osent
demander des chosesineconfiance reciproqueDesévenements de convivialitédes petits cadeaux de fin
d'année unvolume d'heures a I'année qui reste correcdes moments ou il y a beaucoup de travail, d'autres
moments ou les salariés ne travaillent pas) »

« Pas de travail le week-end

« Latransmission du métier aux stagiairgsut au long de l'anné& u u E [uv 0 » <u 0]S
«hv HOSUE [ VSEE %E]* <pu] £]*3uwdA od @poucheda oreilleFmais pas de
marque employeur. Pas de structurationlas s e X 0} E - < |£[dmerds de d€férenciation intéressant
exemple lgplanification Uégujpement »

« Le bouche a oreille »

« La marque employeur eses positive salaires bateaux entretenusstructuration / organisation»

« La réputation de I'entreprise »

« Assurer umoulement pour avoir plus de temps a terré semaines de congés / ammnfiance respect»

« L'entente a bord les espéces péchées, le rythme de tragailaire »

« Entraide, cohésion, cadre de travail

«Pas de turn-over dans I'équipageualité du travail exigence dans le travaille suivi des marinsles
équipementset conditions de travail»

« Plus de repos pour I'équipage que sur les autres babedl semaine de coupure régulierementohésion
convivialité »

« Oui, soucieux de valoriser cette notoriété, pardeasditions de salaire et de travai

« Sur les réseaux sociaux, portraits de collaborateurs, avec ddsigations hebdomadaires sur des aspects
métiers »

« Laqualité du produit, lesconditions de travail et de rémunératiom
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«Non je ne connais page communique avec mon réseau

« Pas de démarche dans ce sews

«Je ne sais pas ce qu'est la marque employeur

«Jeunesse, ambiance, sympathie, bonhomie, pécheurs pas rustresdkaires intéressants, le rythme avec
des rotation a 3 permettant des jours de repos réguliers

« Pas concerné

« Sur lemanagement bienveillantle }oo }E& S pE& p "HE -« AeSEonditip& sddiklesu
sein de I'entreprise, créer ureppartenance a l'entrepriseculture d'entreprise reconnaissantdidélité »

« Ladémarche péche éco-responsableommunication réseaucohésion au travajl des conditions de
travail, armateur modeéle tenues brodéesmerchandising au nom de I'armement »

« Lepersonnel a terre permet de réduire les corvées des marilegtravail de livraison n'est plus celui des
marins »

« Lessalaires le confort de vig pas de mer le week-ende niveau d'équipement le confort a bord: travail
et vie »

4-4-2 |dées pour améliorer la marque employeur

Nous avons aussi récolté les idées proposées par les intg&wipour améliorer la marque employeur pour
chaque entreprise des deux filieres.

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

La lecture des verbatims collectés nous permet de compléteridies autour des quatre mémes thémes
détaillés précédemment :

X ¢ 0 UVSe VE %%}ES A o] 5]A]S ol VBE % E]e 3 0 ¢ Z}]
X «>[ E Zpuilv o[ VE& % E]-"

X e }v ]8]}ve [ u%o0}]e, § Ys d

x Une démarche volontaire en termes de communication externe.

E}pe v}S}ve <p ES Jve Jvd EA] A ¢« V[}IVE® u ]} E & oo} S8}%E)] § A
entreprise.

Ty
Q\) Verbatims collectés :

« En communiquant mieux et plus sur les réseaux sociaux
« Entretenir la réputation de I'entreprisede ladirection proche des équipes
« Pas grand-chose
« Production haut de gamme
« Mieux communiquers»
« Continuer a faire les choses dans les reglssurer la dimension coopérative
«Je ne sais pas
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« Entretenir les bonnes relations entre patron et équipage

« Continuer la-dessus »

« Pas concerné

«D 88 Vv "WAE pv %0 v % EPV VSE % E]e

« Continuer a aussi bien travaillesoin apporté au poisson »

« Continuer a valoriser la dimension sociatke I'entreprise »

« Améliorer I'ambiance au sein de I'entreprisdonner une bonne image de I'entreprise autre que celle du
travail et du sérieux»

« Développer de nouveaux contacts

« Conditions salariales a amélioraomme la marine au long cours »

« Développer le bouche a oreille

« Développer des vidéos faites en situation de travaliffusées par France Travail »

« Leniveau de rémunération supérieur au smic méme pour les démitapas de travail I'aprés-midp

« Développement du marketing : mise en valeur de la marquevelopper des articles de presse,
développer La visibilité sur les réseaux sociakx

« Travailler encore la communicatigria RSEEtre inventif, novateur, capitaliser sur ce qui fonctionne

« Encore plus de temps sur les réseaux, représentation dans leeécplomouvoir I'entreprise, diversifier
les activités(Ex : transformation de poisson) »

« Entretien du bateauconfort & bord vacanceslesacomptes de salaire

«Un projet en téte»

«Au quotidienauprés des clients, entretient et nourrit son réseau »

Comment améliorer la notoriété RH de I'entreprise en interfie

> e ] o }00 5§ ¢ U%E ¢ o+ VSE % E]e * |ESCEA}AE] B} ZE uop ]V IEE

interne concerne principalement des améliorations en termes de QVCIlitfde Vie et Conditions de

Travalil), }v ]8]}ve [ u%o}]eU }v 18]}ve « 0 EB@& *AJ ]dW 0] % JuwmBv] 5]}V
o[ VEE % E]* U o] ] UHE » 0 E] » %}UE SE}IHA E pv o}P u viX

E}ue v}8}ve VIHA pu <p ES Jve JvE EA] A » %B[Bv&E %u 0 ]}E €E 0 %wd§}E
de leur entreprise.

I Verbatim cotoctés
W) Verbatims collectés :

s

«Pas d'idée»

« Pas besoim

« Continuer a soigner I'ambiance et la collaborati@u sein de I'entreprise »
« Team-building, événements conviviaux

« Production haut de gamme

« Assez bien pergu, souvent des stagiaires et des contrats pro »

« Conforter le respect mutuel et la confianagans I'entreprise »

« Pas informé par la direction »
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« Un tour de terrel semaine a terre toutes les 7 semaineés semaines a terre payées + les 4 semaines de
congés payées »

« Continuer a respecter la qualité du travail, le soin apporté pmisson»

« Soigner encore la rémunératigren vendant encore mieux les coquillages »

« Meilleure ambiance»

«Je ne vois pas

« Actions convivialegcafés)actions en faveur de la QV@3éances de yoga)

« En développant destvénements conviviauxdévelopper les primes a Noglaméliorer les ERIlles
attentions réguliéres portées aux salariés

« Pas concerné

« Continuer a investir dans les conditions de traydés rendre encore meilleures »

« Augmenter les échanges entre les batead& fagon globale »

«Rien de plus»

« La fierté de travailler a bord de ce bateau est réelle »

« Loger certains collaborateurs

Synthese :

Les entreprises interrogées développent des stratégies attractives potarags candidats et des stratégies
(] o] 8]}V %o}puE }ve EA E 0 HE* » 0 E] X % u i} @E]FeevN %o JW e
de marque employeur mais lamev ~pA E UMOS]% 0 ¢ ( }ve S uv] E Jv }ve ]\
S Su (]S € ««}ES]E pv S v (iés § lamarqpue-erdplpydar] gur lesquels les entreprises
Jvd EA] A o nmtf: Bo%opd u v3e Vv E % %}ES A o TDAIME les pofiuits & %o &
<p 0]S U o }v(}ES Al }JE S o vVv}s]}lv vSlhv@vet «[[ B ZJUEPS]}V
o[ v S E ctnead tes valeurs familiales, la confiance réciprodmudidélité des salariés, les conditions
[ u%o0}]e $ @on¥re lds conditions de salaire et de travail, adéquation temps de tratesulps de
repos, enfin des éléments illustrant une démarche volontaire en termesmeninication externe, telle que
o] Juupv] 8]}v eH@E o0+ u 8] E+ 3 0 AlS u vio[ v GE%b@d]tertigs| v}u
[ u o]}& S]}v o }uupv] S]}v ]Jvs Ev X
e VSE % E]s » Jvd EA] A + ¢}puo]Pv v3 100SW)E A [oVEE %]E]s E]FrS vS
de démarches sur la marque employeur, mais souhaitent entamer ce travail.

ES Jv » % Ee}vv « Jvd EA] A ¢ Vv[}VE % * B]E 0 WV O] %} UES @]} ¢
interne de leur entreprise ou ne se sentent pas concernées par ce sujet.
4-5 Les modalités de remunération
hv e« } i S8](° o[ Su *3 u SSE iIJUE]D » IWEBEUGEVYSE a} o

rémunération. Les composantes de la rémunération demeurent un élémenpeut favoriser ou limiter
o[ 8 35]A]8 Z, ve 0o « $ %abaucbe et lgfidélatorndes salariés.

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

4-5-1 Eléments de rémunération directe

Les informations recueillies montrent une pluralité dans le systemeéheinération directe. Elle peut se faire
sous les formes suivantes

T 100 % fixe

T Fixe + variable (part variable sous forme de primes avec critéressiiés ou & la part a la péche avec
un minimum garanti)

4-5-2 Eléments de rémunération indirecte

Les composantes de la rémunération indirecte sont multiples.

/o V[ ¢S %o0ope cCeS u S]<p ve 0 « S uE 0 %! & upwIEPSE}E pw ¢
indirecte, représentée par la « godaille » (une partie des captures de péchéelanx marins du bord).

En effet, la « godaille » est apparue dans plusieurs interviews comme étaéliément nécessitant de la
&E Pupo S]}tv 0 % ES p JE]P vsS (]v <pu[]o E *RE «q]¥SE URPE{E & 0F

Pour quelques entreprises du secteur des cultures marines, @Bosis répertorié les éléments de
rémunération indirecte suivants

T Accés facilité & un logement moyennant un loyer au prix du marchédéansones balnéaires
T Prét gratuit de véhicules utilitaires pour un usage personnel pahctu
¥ Mise a disposition de cartes carburants pour réduire le colt déstsrdomicile/travail,

1 Coquillages offerts.

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

> e VSE % E]e o }v3]vp v3 [JVVIA E ve oVeE}EWpY e WEE 3%} 0 cEUUFL o ¢
S WE+ Z, *}vS }ve ] vSe o[Ju% S (}ES aireseet rhat#sidls, @8i corfbibugnt
( ]o]8 & }p p }VSCE |E (E Jv E o[ 33 S]AJBVEE %o @E]Ju XE<u | uU%oC

4-0 >[]vs PE 3§]}v VILA p&E « o E] -

>[ ve u o Z %]SE A SE |8 E o[]vd PE §]%vu 0] v} hvies galirieésE E .
% Eu VvV Vi3eU 0 * » 0 E] » V}V % Eu v v3eU 0 <3 By JEWAE 0~A}HEE 2
5-3 Répartition des salariés permanents et salariés non permanents).
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Nous allons inventorier des pratiques et les outils utilisés desm®ntreprises interviewees dans les deux
filieres, présenter les acteurs mobilisés.

46-1 WE §]<p » & }u&loe [JvE PE §]}v

> JMA ES Py o[ VSE % E]e déuxHiliere& La prise devfenction en bindbme
avec un responsable ou un autre salarié (« parrain », « marraine teut t) sur un poste de travail ou en
« tournante » sur les différents postes de travail est aussi forternélsée.

Nous remarquons dans les réponses obtenues la place des démataigegoires « reglementaires » : volet
médical, volet sécurité et risques professionnels, volet droit éwail, qui ont lieu pendant la période
[]vS P (EEB49 e constituent pas des efforts entermgdds P& S]}v

d}pus (}]*U o0 ¢ VEE % E]e » Jvd EE}P v [HEvEUBEEEWve 0 = AJod Z}+0
Nous soulignons notamment les démarches vertueuses suivantesieilagersonnalisé, rencontre et
entretien avec le dirigeant, parrain/marraine sur le lieu de travail, tuilage laveslarié sortant, présentation
O[}EP v]e 8§]}vU ((}ESe *uE o <«p 0]3 JAE v [$]}wveoU &E A Jo U}
] VA Joo v o[ <u]% U (}EuU §]}ve %S X

o o SuE e« A E 3SJusU vIpe %o %alv} V3 ve(u[]o Voo MBSE A0 o5 JEEU E ]}V
% E}( **]}vv 0 ~ A VS U H Z *ee 50 %E]e e VEIN Dhbeped >~ U%oGE v&]F
du contrat de travail) chez certains dirigeants.

Yy
Q{/\) Verbatims collectés :
« Moi, en prenant soin d'eux, en étant a I'écoute »
« Présentation de I'entrepriseemise du DUERP } pu v3 hv]<py [ A o 8]}v  » Z]ecu» WE}(
« Unaccueil personnaliséprésentation de tous les services et du service qui intégre le nouveau »
« Tuilage au niveau productionmise en situation sur du temps longintégration des saisonniers
compeétents »
«lLes 2 coP E vSe <u] eacpud| W§VvE[E vS o[}EP v]e §]}v, conodisgdn@e tha @hpesf
[ <u]% U <pu] intgBocutdur privileégié un parrain/une marrainepour chaque salarié »
« Prendre du temps a la prise de poste, travail en binbme le tempdapt »
« Unaccueil soigngassurer lajualité des conditions de travail a bordhygiene, wifitrés important »
« Jeprésente la personne a I'équipet apres c'est la personne qui doit s'intégrer »
« En situationavec tout I'équipageen le connaissant avant le recrutemeifbouche a oreille) »
« Avant embauchestages découvertes a borglusieurs sorties récréatives/découvertes »
« Parcours d'intégration, découverte de tous les métiers dmtreprise »
« Rencontre et entretien avec le président et le patroet mise en situation »

« En situation au sein des équipes »
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« Mise en situation »

« Immersion courte encadrée par des permanents pour la producti2+8 mois pour le commerce /
administratif »

« Lepatron est présent, pour passer les consignes de sécutigéfonctionnement & bord, assurer le bon
accueil par I'équipage »

« Mise en confianceprésentation de I'équipage et travail avec I'équipe trés rapidement »

« Visite du navire et intégration par upeise en bindbmeavec unecheck-list de prise de poste »

« Les essais en mgabienveillance au sein des équipages »

« La visite d'entreprise est faite des les entretiens de candidature (productionatons supports) »

« Un livret d'accueilest donné a l'intégration, les recrutés remplissent une fiche poucdesdonnées afin
de pouvoir contacter les proches en cas de probléme »

« Un accent sur la formation : Usensibilisation a la sécuritéex : circulation d'engins) »

« Dons d'EP1 gants, lunettes, un papier signé pour la sécurité au travail »

« Dedormations internespour certains salariés arrivantsonduite d'engingpour les personnes concernées
par la conduite »

« Formation pour tous : qualité, sécurité »

« Tuilage d'un moisi possible entre 2 salariés pour des postes spécifiques (dépavée) »

« Formation sur le poste »

« 15 jours avec le dirigeant, tourne sur les postes clefs dedpnse »

« A bord : les gens connaissent déja le métier. Les 2 dirige@atsupent de l'intégration. A terre : un ler
temps avec les dirigeants, puis un salarié forme »

« Plan d'intégration: points a 1 jour, a 1 semaine, a 1 mois et a trois mdis.événement convivial a
l'arrivée »

«hv & v }JvE§E A o eSai eh meEPdur 1 marése 1 a 3 jours »

« Une mise en situation »

« Livret d'accueil »

« Ledocument unique de prévention des risquexs lereglement intérieur »

«LesA!$ u v8e E} ¢ pu viu QIPpguE %o E ]

« Leréglement intérieur, le planning annuel »

« Un réglement intérieur, les consignes d'hygiene »

« Equipement de travail adapté »

« Les EPI »

« Mise en situation sur un poste et ensuite tourner sur ®Ies postes »

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

« En binbme avec un permanent le temps nécessaire »
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4-6-2 Acteurs mobilisés

>[ ve u o e« S](- o[ VEE % E]e U JE]P v3eUE ov¥E]e0 AE] (Lv 3D} \E
(}v 8]}v Z, vl [ v @& u v3SU *}vS % ES] * % E& v vS ¢« MED[]VSSPREES §}]J¥\
naturellement partagé. Elle fait partie de la culture des deux filieres.

K} %o e 0 (E] *» *}vd ¢ 3 UE-* Ju%}ES VEA NMEOEVIERE 5]}ve o W
> eCeS u []JvS PE S]}v V[ *S %o * % @&} e+ u ]*e ]Jo S5 S}us (}]* }EP v]-

> ¢ % E S]<p ¢ []Jvs PE S]}v ve 0 ¢ uAE (Madrele » car npps avonsaffaife @deh
VEE % E]e »+ S ]Joo Zuulv }T o 3E AE]d }d00 SYEPE]wFV i®@30 0]
% ES] H <u}S] ] vX >[}usS]o []JvS PEhSmHan».«S % E]V % 0 u vsS h
W Eu] 0 ¢ % E }v]e 8]}ve U % E 3 $|]E + 0] $poU A obo %] W vFIpd]
] « o[]vd PE 3]}v Al]v E ]38 E v(}JE & o ¢ }vv * }v ]8]}ve []vs PE

4-6 > (] o] 8]}v 8 o[Ju%eo] 38]}v up SE A Jo

Nous allons aborder dans cette partie les moyens et actions mis en @EatEsgentreprisesles deux filieres
pour fidéliser les salariés et garantir leur implication au travail.

Sur certains moyens décrits, nous repérerons facilement des moyemsegra la péche et des moyens
propres aux cultures marines.

4-7-1 Moyens déja mis en place pour fidéliser les sakrié

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

Nous remarquons que les trois leviers privilégiés par les entepsignt :
- > pPu vs8 §]}v e 0 |JE -
- >[ u o]}E §]}v 0 <po]d8 3 }v]§]}ve Al u 3SE A Jo
- >[ e} ]1S]}v 0 E] UAE %E]e * o[ Jv§)d% EZv]<p °

e 0 A] Ee ¢}vE ¢ ]e%}*]8]}ve E 0 A v3Eus & NF Gr YE AE]PXe fopE 0
et qui pourraient avoir un impact fort dans la fidélisation sont peu utiliségyent par méconnaissance des
acteurs RH des entreprises consultées, par exemple chéques CESU, chégness/
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*UDSKH SUpVHQWDQW OHV PR\HQV GH ILGpOLVDWLRQ H[LVWDQWYV HW C

4-7-1 §]}ve }v E 8§ ¢ %o}puE ( A}E]s EJo ${}voje SEW Foo[]Ju%eo

>+ VEE % E]e » [VE EA] A o JVA «&]ee vE S @EEIIve o((JEZE]Iwe 0[SEC
O UEe+ +» 0 EF JE [ 4% 0 ¢ }v |&]Ive [ U%0}]U veloyludls &E@e-AoJowA]

Les dirigeants participent aux activités quotidiennes, de supportiegiroduction, ce qui les confrontent
personnellement avec les conditions réelles de travail. lls sontlsbsés et motivés a investir et mettre en
place des actions concrétes. llsss® E Puo] € uvs o & Z & Z [ u o]}& S§]}v }v
travail. Nous notons que les efforts sont renforcés dans les entreprisda diversité homme-femme est
présente dans les équipgeavec des effortsv}$ uu v3 ve o  $E romiedet I§ c@hélljation vie
professionnelle / vie personnelle.

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

Nous tenons a souligner que les réponses suivantes ont été collectéeajentéauprés de dirigeants et
acteurs RH. Elles refletent majoritairement la perception de décisionnaires.

Donc, parmi ces efforts relevés dans les verbatims, nous notons@paties catégories :

9 Efforts en matiere de conditions d'emploi rémunération/conditions pécuniaires, rythme de
travail/cadence, jours travaillés au sein des entreprises, conciliatienprofessionnelle et vie
personnelle
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lls montrent aussi la perception des répondants estimarft $E u] pA <u » dJapsS&prefession.
WIHE o0 U ]Joe % E ]Jo* VS [ %o %o |$GortHe? gais la profEsgio@uv mériteraierjt! $ GE
investiguées.

Nous remarguons également que la notion de dureté du rythme et desrieerde travail est peu exprimée.

Verbatims collectés :

« Bonnes conditions »

« Contrat sur 12 mois, rémunération sur 12 mbsraires adaptéstemps annualisés »

« Les jours sans travail comptent quand méme en temps d'embarcattisations ENIM chaque jour
Polyvalencepour chacun »

« Un patron est « réglo g confiance est partagée »

« D Jvs8] v s@lave minimumquel que soit la péche »

« Unchéeque tous les 15 joursun bulletin de paie mensuel »

« Tous les soirs a la maison »

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

« De bonnes conditiongotamment par rapport aux pratiques des autres entreprises

39 h hebdo donne lieu a 7 jours 83 Tpar an, projet d'annualisatiome bonnes conditions

Heures supplémentaires a Noél payées a +50% »

« Recherche d'amélioration des conditions de travale lasouplessede laconfiance donnée »

« Trés bonnes conditionpar rapport aux autres entreprises du secteur »

« Bateau neuf, confort a bord, bonne paigythme adapté et bienveillantbeaucoup de repos »

« De bonnes conditions de salaire et de travpdur les marins, pour les responsables les conditiesalaire
sont moins intéressantes qu'avant »

« Bon niveau de salaitdravail 5 jours par semaine et surtout travail a la journée. »

« De bonnes conditions par rapport a d'autres »

« On esbon éléve par rapport a d'autreslans le secteur géographique »

« Conditions plutdt bonnes pour les métiers a terraiveau de salaire 15 a 20 % meilleures que le métier le
propose en général »

« Bonnes conditions par rapport a d'autresmbarquements similaires »

« Trés favorables »

« Le travail n'est pas facilde souhait d'augmenter les salaires n'est pas possible »
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9 Efforts dans les conditions matérielles et dans le nivedi@quipement des entreprises

luu % E uu v3U o E S}uE o vcpu!S o epu@E o0 VM]3 IV <y ]360 1] vO50

UilE]S ]JE u vs %}]3](X /o* }vE 0 % E %BB|}%}i@BEIFE A Jpwv EX}v ]15]

> e VSE % E]e » e}vs AJP]Jo v + u JvE V]E 0 *}Evuv }IwW]E]AVepu B «GE]%0
Ve UV o} ] e HUE]S U [ €& PRétretautravail. ] v

>[JVA ¢8]ee u v3§ E Ppo] E ve =« u}C ve %sdeyieps &drjorets péidrSmeaintgmis

0[Ju% o] 3]}v ¢+ 0 E] U0+ E }vv SE EXe 0 PE SE A Jo 5 0 * (]

Verbatims collectés :

« Tres bonnes »

« Bonnes conditions matérielles »

« Bonnes conditions »

« Trés archaiques »

« Un bon niveau d'équipement »

« Bonnes conditions matérielles »

« Toujours améliorable »

« La sécurité est souvent la clef d'entrée. Ex : amélioration des corglit@tmavail par un systéme de potence
hydraulique permettant de travailler a hauteur de poitrire&¢urité, ergonomig, réglage du tapis de tri le
plus adapté a la hauteur de chacéchanges interprofessionnels sur les bonnes pratiques aigréimilaire,
E SIUE [ A% E] Vv

« Au-dessus de la moyenne »

« Plutdt bonmatériel a jour, réparé ou changé »

« Bon niveau de conditions matérielles »

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

« Desmachines entretenuesaux normes »

« Plutdt bonnes mais a améliorer éventuellement, avecidesstissements lourds colteux »

« Trés bonnesquipements neufs et changeés si doute »

« Bon niveau d'équipement »

« Tres bon niveau »
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Wope] uEe ((}JESs ¢}vs ule Vv "HAE % E o] EVI&E ®BE[(}IE @vo \
reconnaissance des salariés. Nous retenons
->[ pPu vs S]}v 0 |E

>[ u 0]}& 3]}v ¢ }v ]8]}ve SE A ]o

>[ ee} ] S]}v e 0 E] » uA Jedihiques 1+1}v

La transformation de CDD en CDI
- La proposition de postes a responsabilités
->[]JVA ¢8]ee u v8 E Puo] E ve 0+ }v ]8]}vees § E] 00 *U 0 ¢ <u]% u

e ((JES+* A o}E]s v3 o[Ju P Jvd Ev 3§ S Ew Guvad@jop@iE A &
entreprise, méme 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 retrouvonsl@@éCT ont été abordés, sans parler de
QVCT. Nous avons souhaité approfondir nos résultats en traitant directeceestijet nommé avec les
interviewées. llyapu }v e E ]85 e u]* Hee] * }u%o0 u vie JVS]CE of $f K Vv

Nous avons commenceé par apporter une définition de la QVCTeasrmes interrogées, puis nous les avons
questionnées sur les actions concrétes déployéev ( A pE 0 Ysd § euy® o[ ul]yv VI

La QVCT se définie de la maniéere suivante :

Y 1 [ -€8 que la qualité de vie et des conditions de trave@@VCT) ?

> Ys d ¢S pv ve u o [ S]}ve %o}UE % Eu S$SSE bondrpuail oetde S](° (]C
construire progressivement une organisation de travail favorable a la faisanté des personnes et a la
% E(}EuUu v Po} o Poyr y gaitve fis, Enje d&marche QVCT doit viser les objectifsnds :

- améliorer les conditions dans lesquelles les salariés ereteur travail en donnant a chacune et a chacun
0O % }e+] ]O]S o[ A% EJu E § [ P]E uE +}v SE A JoU
- apprendre a mieux fonctionner ensemble,

- permettre & chacun de participer aux évolutions o[JEP vI% ¥ u o0]}E E o SE Al]lo |
de demain,

- viser un modéle de développement acceptable et soutenable. Source ANACT - 2025
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4-8-1 Intérét des décisionnaires pour la Qualité de Vieles Conditions de Travail (QVICT

Travaillez-vous la QVCT dans votre entreprise

89 % des dirigeants et acteurs RH déclarent travailler sur cette nefwas < L[ 1LV (1v]8]notion o
leur soit apporteex % }pE vS§ P *S JuU%}ES vS8 S u}vSE of]vsS E!S % }pE
o[ A}ve «}uo]Pv % E uu v3 ve E %o %o} E S X

= Oui = Non

Figure montrant la part des entreprises travaillant sur la QVCT

Quelles actions concrétes metteA}pue v "HAE % }PE o Ys d
Elue A}ve E }03 0+ 3]}ve }v E § ¢ UMSE Vo AT (Vv ®E}P X
Nous vous les présentons sous la forme de verbatims. De ceedglil ressort principalement

X >[Ju%e}ES v e }v ]8]}ve u 3 E] oo+ § 3E W IJEUIVA  AJo w Jvs
E Puo]l] E U ¢ 3]}ve [u O]}E 3]} & « JVA e3Z]ee u v3e

X o[Jvv}A §]}v v e v38 U EP}viu] ,8+« pE]S pnSE A Jo
X 0[}%8]u]e 3]}V %o }pE E 3]}v 0o]* E 0 3 U%A JodE®E A Jo 53 0 * 5 u%
X > & S8]}v [ u%o}]e ] * v <puo0]S U Y, AN

X La mise en place de commissions internes dédiées,

X La proposition de formations en lien avec les sujets de QVCT poustmpet.

Verbatims collectés :

« Equipementdes salariés »
« Dispositif santéde la MSA pour amélioration de la mise en bourriche des huitres »
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« Amélioration de la sécurité, de I'ergonomie, le confort devail »

« Essai d'exosqueletteavec la MSA;séance d'échauffementavec coach sportif MSAdémarche
d'amélioration continue »

« Maintenance du matériel et amélioration des équipements

« Organisation du travail pour rationaliser le temps passeé mer »

« Niveau d'hygieéne a bord et de qualité de travail en mer, dés la conoegéis navireshabitabilité des
navires »

« Je suis soucieux de I'ergonomie pour les salaggspements, réparations »

« Investissement dans les équipemente travail & bord : tables de tri, bennes, tapis roulants »

« Roulement de I'équipageour travailler 4 jours par semaingas en mer le week-endable de tri debout
et a l'abri a bord »

« Pas concerné »

« Installation dedéshumidificateurdans le poste d'équipagesnovation des douchesconfort a bord »

« Investissementdans une table de tri, pour avoir un produit de qualité quivend mieux, permet d'aller
plus vite »

« Les vestiaires, agrandissement du site, tracteurs avec cabinesr sy

« Aménagement d'uespace de pause cuisine équipéestiaires individuels »

« Un responsable qualité travaille sur ces sujets »

« Formations régulieres sécurité au travail gestes et post qualité de sommeil,commissions sur
I'amélioration des conditions de travail, au-dela de bbgatoire »

« Traitement des produits dangereux »

« Mise a neuf de tous les espacds production, conditionnement et vente »

« Jours de repogété, horaires adaptésabsences demandées si besqgmour le salariétenues de travail
adaptées, ne pas étre trop pressés a bord, proposer de la nowréurord,ne pas imposer les choses et
proposer et coconstruire »

« Bateau équipé de roues hydrauliques pour soulager la chargedalta bord »

« Unresponsable qualitéqui travaille sur les missions QVCT, qui est responsabiligéiges les actions
QVCT, la QVCT est une piéce centrale de I'entreprise »

« Amélioration globale des navires et équipements a bardonfort et conditions de travail »

« Entretien du matériel et renouvellement, innovations techniques, confodrd,imécanique »

« Une motorisation optimisée pour urgain de 3 h par jour en mepar rapport a un bateau de taille
équivalente »

« Investissement dans les machines, port d'EPI, ergonomie »

51



Etude sur les bonnes pratiques RH et managériales dans le secteur de la péchewdtudes marines 2025

4-8-2 Ambiance au travail

Comment est I'ambiance au travail dans votre entreprise ?

Elue A}ve E }03 0 ¢ E oo V3]s % E E %o %o JEE %o EGf u J[VE E (@ pP]veX e

ve O[ Ve U O e V3GH U%o(EJe e u SE A Jo 3 }ve] E Juu  }vvi W }uu
A}JJE ve 0+ A E 3JueX >[ VEE ] U 0 <}okes @33V S0 ]E V(] U ]%EFoV
bonne ambiance.

Nous devons quand méme faire remarquer que certains parametres peuvent dégettierambiance
saisonnalité des activités, mauvaises conditions climatiques, taiti des équipages. Malgré ces
parametres, le retour global est trés positif.

Verbatims collectés :

«Bonne ambiance »

« Trés bonne ambiance »

« Communication convivialeavec desensions en lien avec la saisonnalité des activités »

« Plutot bonne »

« Envie de participesalariés souvent partantstravail qui permet uréquilibre de vie pot / café de fin de
journée, cadre environnemental et attraction pour le milieu marin »

« Ce qui estiégradateur pour I'ambianceles mauvaises conditions climatiquesources de tensions et qui
amenent un management directif »

« Plutét bonnedans I'ensemble »

« Rigolade communication »

« Correctepas de copinage avec le patron, bonne distanbenne entente générale »

« Bon niveau d'entraide »

« Sourire de I'équipage »

« Ambiancedépend de I'numeur de chacufiuctuante, la cour d'école entre eux, mais bonne relation avec
les co-gérants »

« En production ¢a pourrait étre mieyen commerce c'est biem

« Coolconfiance beaucoup de repos méme si beaucoup de temps en mer »

« Uneambiance variableméme si c'est un élément importargelon les évenements et la constitution des
eéquipages»

« Uneambiance familiale »

«Tres bonne malgré la fatigue a certains moments »

« Unevraie solidarité avec des points de vigilance

« Entraide»
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Quels évenements conviviaux avez-vous au sein de votreeprise ?

E}de VIHe Juu ¢ % vV Z ¢« cp@E 0+ A v u vie JERIUE » T T 0F VI %o 3
ambiance au travail de qualité.

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

Pour certains événements, les familles sont conviées.

Certaines entreprises associent leurs salariés aux événements destinéigeatksle, contribuant a la bonne
ambiance et au développement de la marque employeur, au méme titre que legedoents brodés a la
u E«p o[ VSE % E]* X

Verbatims collectés :

« Participation des salariés a des dégustations destinéda clientéle»

« Pot / café de fin journéeanniversaires célébréavec un resto ou un apéro »
« Repas avec les dirigeantsnvie de faire desorties»

« Le caféle matin »

« Des évenements commercialau sein de I'entreprise auxquéés salariés sont conviéglégustation de
produits) »

«UnE %o (]v pbuw tous les salariés et uapas de fin de saison

« Unrepas pour Noél payé pour I'équipages et leur famite

«Noél, cadeaux, repas

« Boire un verre ensemble le vendredi soir

« Barbecue »

« Evénements d'entreprise, cohésion

« Discours de remerciemenislesactivités récréatives pour toute I'entreprise »
« Desequipements brodés»

« Diner de fagon hebdomadaire aprés les marées

4-8-3 Reconnaissance professionnelle des salariés

Quelles actions concretes menez-vous pour renforcer la reconmaiss professionnelle des
salariés ?

Les personnes interviewées se sont exprimées sur des élémentesige de la reconnaissance des salariés
% E o[ vSME %o Edev« turn over »,0 % ES *0 E]* S0 UE*s E S}pE-*s Ve (
travaillé ailleurs.

Nous avons constaté que les personnes interviewées ne sont passtoatscientes de mener des actions
favorisant la reconnaissance des salariés.
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Parmi les actions concrétes exprimées, nous notons la prise entealapa personnalité du salarie, de ses
besoins, de ses problématiques, avec une adaptation du management a cbalqué, la proximité et la

]*%}v] 10]8 n JE]P v3U o u]e Vv %oU o [ «SdE|cErditiend de vayailebde
o[}EP v]ensikhudminimum garanti quel que soit le résultat.

Verbatims collectés :

« Pas de turn-oves

«Je connais bien le salari@d est dans une meilleure situation financiére avec nous, il esttee@ges »

« Proximité des co-gérantglisponibilité, actions correctives menéedialogue»

« Laproximité des managersavec les salariés et 'accompagnement socio-professionnel »

« Prise en considérationle ce qu'ils sont (personnalitélle ce qu'ils ont besoin, des problématiques qu'ils
ont (en pro/perso)adaptation du managementrapport efforts / bénéfices gagnant »

« En proposant des temps de travail dans d'autres entreprésdegnges de pratiquepour se rendre compte
gue les conditions d'emploi de I'entreprise sont bonnes »

« La reconnaissance salariale ne peut pas étre le seul élé#nde reconnaissancda reconnaissance de la
gualité du travail faitetla mobilité interne est aussi un élément de reconnaissance »

« L'entente au travaill'entraide »

« Qualité des conditions de travail et organisation du trail »

«Je le vois lorsque I'équipe ne parle plus ou ne communigligs »

« Pas de turn-overcontrairement a d'autres entreprises du port »

« Lafidélité des salariésils ne cherchent pas ailleurs »

« Desentretiens réguliersqui permettent de le mesurer (entretien annuel) »

« Le patron demande si I'équipage se sent bien, comment ils voienal@umir, proximité et spontanéité
dans les échanges

« Un mécontentement pas clairement exprimé, de principe. La par éépit

« Peu de turn-overet mémedes salariés qui sont partis ont demandé a revenir »

« En voyant leespectqu'ils me montrent, communication facile »

« La gestion globale »

« Les équipes restent

« Par la maniére dont les salariés s'impliquent et de la maniére dopdilent de I'entreprise a I'extérieur »
« Toujours ursalaire supérieur au minimum garanti peu importe les résultat

« Evalué dans le cadre destretiens individuels annuels

« Des salariés qui arrivent d'autres armements et qui le veibaht, peu/pas de turn-over »

« Jamais de remarque, les salariés qui font I'affaire respea,de turn-over »

« La fidélitéde I'équipe permanente »

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

Les résultats recueillis montrent qteus les actifdJ <p 0 <gu *}]S 0 HE ¢S SUS }p 0 HE %o}e]¢
se préoccupent du bien-étre des autres, y compris les salari@&swsdu bien-étre de leurs dirigeants. Cet

indicateur refléte de la solidarité, de la proximité dans les entrepiigesrogées des deux filieres.
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Le bien-étre au travail de tous les acteurs (dirigea@tcadrant, salarié sans fonction managériale) est
une préoccupation partagée par tous ?

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

4-8-5 Idées pour continuer a améliorer la Qualité de Vie esConditions de Travail (QVCT)

Les entreprises et leurs acteurs RH ont déja réfléchi a mettre en placeugelies actions pour améliorer la
gualité et conditions de vie au travail. Nous remarquons que aeions relevent de décisions RH avec
o[} 1 S]( [uo]}& & o ¥s d =+ 0 E]

Verbatims collectés :

« Reéussir aoduler le temps de travail sur I'année
«Travailler plus sur ['évolution des compétences indivielles sur le développement des
complémentarités, le développement des responsabilités
« La mise en place d'umime d'intéressement»
« Desvétements floquésau nom de I'entreprisgylus d'équipements»
« La mise en place diépargne salariale»
« L'entreprise cherche faire monter en compétenceses futurs profils mieux armés, plus de jugeotte, aller
A E- 0 ulv —"HAE w] pE <p o](]
« Mettre en place leentretiens professionnels»
« Développer la communication externe par exemple un film avec les salariés qui ont majoritairement
accepté de participer, contribuant a la valorisation de leur métier »
« Prévoir udong week-end de vacances ensemble pour tous les salaidsur famille »
« Plus d'événements conviviaux
« Utilisation en véhicule de service pour les salariés a terre »
« Laconfiance partagéedesavances sur salairedesvacances longues »
«Miseenplacedd] Z « ¢ E]%S]A» [ U%0}]
« Questionnaires anonymes pour mesurer le niveau de reconnaissance
« Deschéques vacanceslonner degprimes »
« Huitres a Noékt chocolats a Paques
« Mise a disposition d'appartements
« Cadeau en fin d'annéedesvétements floqués desséances yogadesgodters un ergonome choix de
récupération ou paiement heures supplémentaires
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Les acteurs RH des entreprises interviewées ont exprimé un intérétipaujet de la qualité et condition
de vie au travail.

confiance apparaissent nécessaires au maintien de la bonne ambiance.
YU O <p *}]S 0 PE S SpuS }p 0 HE %o}e]5]3Vv %o @® p [ niEtrghdleR uttds. Z

Le niveau de reconnaissance des dirigeants et managers vis-a-g@la@ss est un critére important dans
QVCT. lls mesurent le niveau de reconnaissance par un faible « airnetvo & S}pE g * |v

conscientes de mener des actions favorisant la reconnaissance des salariés.

Des entreprises interrogées décident de mener des actions concretes parisavia QVCT et réfléchisse

S

>S[ulv H SE AJo ve ¢ VEE %E]e + +35 Wve] VEE ]}Wu o }¥yho]
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de salariés partis travailler ailleurs. Nous avons constaté que desrpess interviewées ne sont pas toutes

nt

a de nouvelles actions afin de[ u 0]3 E oE %o o Hee] % @E o[ A}ous]3prdsadion <]}

sociale.

4-6 > P ¢8]J}v ¢ }u% S v ¢ § o[ Alous]lv % E}( **]}vv 00
Ve §8§ % ES] o[ Sp U v}ipue SE& ]S}ve 0 ¢ opi Bpu |Hagedlion des E -
Ju% S v ¢« S 0 P *3]}v o[ Alous]}v % E}( *+]}vv oo X

> P *S]}v ¢ }lu% S Vv ¢ (]S % ES] 0 P <3]}v o[ AYous3]}v % E}( -

Y 1| -€8 la gestion des compétences ?

> P ¢3]}v ¢ }Ju% SV ¢ vPo} o0 3]}ve Vv Ap% E Ju E]@&Yvy v]&

compétences nécessaires a un emploi occupé. La compétence regrospedes (connaissances), les savpir-

(]E ~ % 15+ E o] (oiedtre§dpiifuiles canportemAntales), demandés en situation de

travail et dans le milieu professionnel.

Source interne

Yu[ <3 o[ A}op3]}v % EJ *<]}vv 00
[ 8 o[ AYop3]}v [pv % Ee}vv  S]A S}us p odwRo +[ PAJs %[GEY( Yo TBY
[uv Z vP u v§ (}v 8]}v }Ju [ u%o0}]U [pv Z vP u%WSE w S[EEIuMAS @E

% E}( **]}vv 00 U }u %ope <]eldpmementSde fpmpétedces (savoirs + savoir-faire

savoir-étre).

La loi n°2018-771 pour la liberté de choisir son averofgssionnel du 5 septembre 2018, dite loi Avenir

professionnel, modifié par la loi n°219-48¢1 1T u ] T1idU & v } o]P S}]E % }UE O[|u%e0

o[ VS&E& S] VvV % @E&}( **]}vv 0o M u]v]upu S}pe 0 * T V% ]Spo S4[ S S| % *E

%o E}( **]}vv 0 S}ue 0+ 0 veU (]v %0 Z}S} P |$vZ Poo@®E } (€ PdE whaque vS ©

salarié, les actions qui ont concouru a cette évolution professiometlles actions qui pourraient étre mises
vV %o 0 %}uE }VvSE] nu E o[ AJopus]}v % E}( **]}vv oo Heo E] X

6 Des idées peuvent étre trouvées dans les verbatims récoltés
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4-9-1 Actions pour le maintien et le développement desmpétences

> o % Ee}vv ¢ E Vv }VSE - Ve 0O & o[ Spu c0 (B]WE W6 ITE
maintien et le développement des compétences des salariés, dans le cadr&eRl.

Elpue }ved S}veU ve 0+ E %}ve o Alcg U % p [+ 3] EE U «}vc
emplois supports.

Les entreprises privilégient les formations dites « obligatoire$% }uE o u ]JvS] v ve Of
0[}% E S]}vv 0]8§ o[ VSE %o E] X

Nous remarquons, a travers les verbatims collectés, que les entreprises optenitangment, en

Ju%o0 u v8 o (}J@EU 3]}ve 13 ¢+ } 0]P S}JE U %} 8BV Pu B JvA]ew?
savoir-faire en situation de travail, via le tutorat ou le compagnonnage, deeneaimformelle et en y

Jve E V3 0 8 U%oe vV e JE X E}pe V[ A}ve % * 1 @&E 33 r@atle}i E o
requis.

[ USE ¢ S]}veWAIPSAIP %o E S]<yu » Jv8 E VSE % E]s *U 0 % E}
‘nE e §Z u S]<p ¢ }luu ddzCREIS W o u]Jvsvv U o[Z ]Jo]S 8]}
§ ZV]<p o ~ %! Z U o[V IUE P uvd 0 %}0oCAXIv WYWE o {IoAlS]
exemple les taches en cuisine et le développement des compétences avant lagprespdnsabilités.

Verbatims collectés :

« Rien n'est faitaujourd'huicar mon salarié a 40 ans d'expériense
« La prise d'initiative, la possibilité pour le salarié de propdssrameéliorations »
« Laformation interne et externe»
« Pratique au quotidien le développement du savoir-faien situation de travail incitation a faire des
formations externes »
« Echange de pratiqueavec d'autres entreprises »
« Pas d'actionconcréte, ni particuliére »
« Passage des formations pour la montée en compétences pesr métiersen tension notammentle
meécanicien »
« Pas d'actions particuliéres, c'éstquotidien qui nous apprenc»
« Prendre du temps pour acquérir de nouvelles compétences teghes »
« La transmission des savoir-faire entre les membres d'¢@gge, en situation»
« Formations en externe et au poste
« La possibilité de formations adaptées,sgeperfectionner sur certaines tachgsncourager la polyvalence
a bord jusqu'a faire la cuisine a tour de réle »
«Un salarié qui semble étre au rendez-vous au trayaih lui propose de monter en compétencqgsar la
formation (capitaine 200 par exemple) prendre des responsabilités
« En situation valoriser I'expérience et la volonté de la personne a éver, valoriser la prise d'initiative, et
c'est valorisé »
« Formations diverses permis, formations maritimes, hygiéne et sécurité, soudure, maintenaratslité
électrique... »
« Les salariés tournent sur les différents postes
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« Formations complémentaires, communication, pédagogie »

« Quelques stages de formation mais pas assez foyrarsmarin part en formation tous les 5 ans »

« Ledormations obligatoirestous les 5 ans, revalidation de formations »

« Depuis 2 angléveloppement de la polyvalence sur la base du volamdié pour éviter la routine et gestes
répétitifs qui peuvent étre générateurs de turn-over »

« Laremise en question permanente dans la maitrise technique mhétier »

« Obligation desenouvellements obligatoiresex : médical, systéme radio, sécurité en mer (tous les 5ans)
dont remise a niveau. L'évolution des réglementations qui permettent de se metireaun»

« Travail répétitifapprentissage en situatioytravail en bindbme compagnonnage»

« Unsujet pointé mais pas maitris®

« Etape a venir

« Encourager la formation continue pour développer les compéterroetement sur tous les postesiu
bateau »

«D 88E v "HMAE o0 ¢ }v ]8]}ve unducEllestechnitfidgdE péche

« Le fait deourner sur tous les postes

« Ledormations obligatoires»

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

Les formations obligatoires / réglementaires occupent une grande n@jdess formations réalisées dans le
cadre de la formation continue des salariés du secteur péche et culnagaes. Ces formations obligatoires

}v 18]}vv v o[ £ E ] Hus] EX % v v3U }Juu wpwSo AApvevSAB « Yo (
% UA VS % E}%}e E [ USE « (JEuU 3]}ve OAudEe ulovEEH vX b p @ Who %o V5
vis-a-Ale ¢ (}JEuU 3]}ve v}v } o]P 8}]E ¢« 3 0 }IXS 3§ E Ppol] E A o[KW

Les entreprises proposent-elles des formations non ghlioires aux salariés ?

Ce graphe met en évidence que 66 % des entreprises interrogées pespra pas de formations non
obligatoires a leurs salariés.

E}ue %o}HA}ve ep% %}e E < Jved 3 JoOH%EE %} WE u &t ]V [+ A vl
besoins en compétences o HE* ¢ 0 E] ¢ }Yu S}US ¢]Ju%o u VS puv U v<geS v }vv
méme de ces formations non obligatoires et des dispositifs « emplmigiion » associés.

= Oui = Non

Graphe présentant la part des entreprises proposant ou pas des formations non obligatoiregsux sala
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Nous notons dans les verbatims collectés une confusion erdribtenations dites « obligatoires » et les
dites « non obligatoires.
Les verbatims suivants détaillent les réponses collectées.

Sous les principaux themes des formations dites non gatoires, on reléve bien des :

Verbatims collectés :

X Formations non obligatoires

« Sécurité $

« Informatique »

« Bureautique »

« Hygiéne et sécurité »
« Logiciel ERP »

« Formation grue »

« Douane »

« Commerce »

« Communication »

« Comptabilité »

X Mais aussi des formations obligatoies

« Le permis poids lourd »

« Permis C (poids-lourd) »

« Permis poids lourd »

« Fimo (poids lourd) »

« Certificat pour la conduite d'engin élévateur propriété de la SO¢E&CES) »
« Capitaine 200 pour patronner »

Avez-vous déja sollicité votre OPCO ?

6iUd 9 +« JE]P vSe § § uE&- Z, JvS EE}P ¢ }v8 i }0o0] ]85 o[KW K
En lien avec le graphe précédent, nous supposops 0 ¢ VSE % E]e * (}vS % E]V ]% 0 u
pour les demandes de financement des formations obligatoirdsues revalidations / mises a jour.
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*UDSKH SUpVHQWDQW OD SDUW GHVY HQWUHSULVHYV D\DC

Avez-vous des contacts réguliers avec votre OPCO ?

i 9 o % Ee}vv o JvE EEIP + +3Ju v3 v %@ M@ [KWVKEX S« E Puo]
Nous savons que des entreprises des deux filieres font appel & desinees extérieures pour faire les
uE Z e+ p% E -« .CeopeWexpliquer, au moins en partie, ce résultat.

= Oui = Non

*UDSKH SUpVHQWDQW OD SDUW GHVY HQWUHSULVHYVY D\DQW C

4-9-1 WE S]J<p o [ VSE S] ve %o E}( **]}Vvv 0¥ %o} WCE @} epoiTCI] J*Tii 0

D OPE o0 viu E pe o 3]}ve IV JUE vE pu A 0}% % JVEF v o uBd 31 %o
menées dans les entreprises des deux filieres, la pratique des entrgtiefessionnels est minoritaire dans

les entreprises interrogées, bienpils revétent un caractere obligatoire (Cf. graphe ci-dessous).

>[ S ujvsE ««u 66UT 9 e % Ee}vv o JvS EE}PO = %o WCEEQsaphe E- %o
dessous).

E}le cu%0 %o}e}ve < O < Vv P v (E o] S]}v OE Yo & |3t 0 eeSvS (e S]
MV U }vv Jee v U J*%}e]S](X E}ue *hu% %o}y «EBvey o VESEEER « Vv
conscience du formalisme exigé dans la préparatioro  }v u]S§ o[ VSE S] V %o E}( **]}vv

des données.
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Avez-A}pe u]e Vv %0 0 VSE S] Ve %E}( **J}vv 0o Vve O[] VEE %o E]"

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 étre capable de mergdicies prifessionnels

4-9-4 Mobilité interne en entreprise

75 % des entreprises interrogées proposent la mobilité internesein de leur équipe comme pratique
[ Alous]}v % @E}( **]}vv oo X

Cette mobilité interne est illustrée dans les verbatims par des actomsnobilité interne « verticale

induisant une évolution hiérarchique et/ou de nouvelles respongabitihez le salarié.

= Oui = Non

Graphe présentant la part des entreprises interrogées pratiquant la moditig int
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Verbatims collectés :

« Oui au sein de I'armement, adaptation des équipages. Proposition de mahiétne,entrer matelot
et devenir capitaine»

« Non la polyvalence est quotidienne en situation de travail. geltenet de reposer certains muscles,

changer l'activité cérébrales »
« Nonpas la réalité de I'entreprise»
« Des salariés ont pu passer les diplomes pour patronner un nawire

Synthese :

Les entreprises interrogées mettent en place une démarche volontaire eonaintien et le développeme
e Ju% SV ¢ e 0 E] U A % u [ 8]}ve §§ @ WuGEvd © eu %s %y
Les entreprises privilégient les formations dites « obligatoirés « §]}ve v Jvd GEv U A]e
le maintien des savoir-faire en situation de travail (tutorat ou compagnonnag®)habituelles dans les de
filieres.
[ USE « S]}ve WAOPSA TP % E S]<uh ¢ JvS E VSE % E]e U5 dE Yoo

sur les postes et le développement des compétences avant la prise de sagjldas.

Malgré quelgues exemples cités ci-dessue] » 0 P <3]}v oo hévesGairés 849 mobilité pour
personnel a terre)66 % des entreprises interrogées ne proposent pas de formations autreshtigatoires
a leurs salariés.

La pratique des entretiens professionnels est minoritaire dans les emespinterrogées, bien Lils revétent
un caractére obligatoire.

75 % des entreprises interrogées proposent la mobilité internesein de leur équipe comme pratiq
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4-10 Le dialogue social

Lors des interviews, nous avons échangé sur la notion du dialogia¢. soc
La majorité des personnes interrogées ne connaissaient pas cette nitiois.avons apporté des définitio
pour faciliter les échanges.
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Y u[ -€8 que le dialogue social ?

> Jo}Pp ¢} ] o &E-«ecuo o- J(( EVSe SCHo] JvE]\0y (E |BF}YVY ¢}e] pSE
joue un role phare dans la dynamique organisationnelle et facilite grandel@eommunication interne.

[ 3 uv U sHE <pu] % Eu 3§ PAE J(( E vS ¢ % TEES] 8 %YJEEV V}&/ =3 E 1} H]A
partager leurs idées. Cette communication fluide limite considérablementigentendus ainsi que lgs
conflits potentiels et crée un climat de confiance ou les salagé&ertent entendus et valorisés.

Dans un cadre professionnel, le dialogue social pernjeu 0]} €& o0 « E o0 S]}ve VSE .U% 0}
v V }JUE P vS o[ }uS upsSu oo S v }ve] E vS 0 ¢ 2Z}wvvU SPHEE }
}ZWSE] o }veSEHW S]}v [pv o] v } 0@& ] o} &0 S [osEe]}o] S 1CIAY-
équitable.

Source culture-rh.com

4-10-1 Pratiques en matiére de dialogue social

Nous avons interrogé les entreprises sur leurs pratiques en matiéreatlegde social. Les réponses sont
inventoriées sous la forme de verbatims.
Nous tenons a souligner que les réponses suivantes ont été collectéesjeriténaupres de dirigeants et

acteurs RH. Elles refletent 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 mgdalitéelles ou informelles pour favoriser
le dialogue social, quel que soit le nombre de salariés.

Elpue € §] v E}ve 0 + % &+ % E}A]uld W(lp Z uHe 1éupidns rdgulierds,
[ <p]8 VEE +« 0 E] U }JE ] 0] X

Verbatims collectés :

« Laproximité de la direction et du management intermédiairavec les équipes »

« Réunion mensuellevec en plus desommissions obligatoireslans I'année »

« Menéau quotidien »

« Discussion équitable avec chacun des salarsiés

« En direct avec le directeus

« De facon informelleentre les 2 gérants et les salariés en permanence »

« De facon naturelle pas d'instancegialogue au fil de I'eaupas institutionnalisé »

«Au fil de I'eay entre le patron et I'équipage »

« Discussion au quotidien avec I'équipagéans les contrats de travail c'est indiqué que I'entreprise se met
a disposition des questions/besoins des salariés »
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« Avec le CSE fois par mois »

« Au quotidienavec I'équipaget le vendrediau débarquement »

«Au quotidien des temps d'échange quand il y a bespae la part du salarié et/ou du dirigeant »

« Une rencontre mensuellen fonction des sujets »

« Représentants du personnel

« C'est un rapport quotidien employeurs / salariéBas de crainte de parler, échange cordial. Tout le monde
se connait bien »

« Relations amicales »

« Une disponibilité de la direction pour écouter les attenteles questions»

« De facon informelle mais réguliere

Comment jugez-vous la qualité du dialogue social dangea@ntreprise ?

Les personnes interrogées expriment globalement un dialogue saxiabone qualité. Toutefois certaines
personnes signalent des situations de tension ou conflit interpersbrecomme dans tous les secteurs
[ $]A]38 X

Nous tenons a rappeler que les réponses suivantes ont été collectéesjenténaupres de dirigeants et
acteurs RH. Elles refletent majoritairement la perception de décisionnaires.

Verbatims collectés :

«Bonne qualité »

«Bon dialogue social »

«Correct »

« Bon dialogue social manquant de dynamisme et de professionnalisme »

«Plutét bon. S'il n'y a plus de dialogue, ¢a dure que quelques heures, c'est rétabli dans la journée. Des
dirigeants accessibles , qui travaillent au quotidien avec les salariés del'entreprise »

« Plutét bien »

« Satisfaisant »

«Tres bon »

«Bon dialogue social, CSE de consultation, trés récent »

«Bon »

«Trés bon niveau de dialogue, un plus ancien est un relais entre lessalariés et le patron, méme si pas de
barriére 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 »

« Undialogue positif »

« Les besoins remontent et sont pris en compte . Des projets d'amélioration QVCT en cours »

« Unebonne qualité de dialogue social »

«Bonne »

«Bon niveau de dialogue »

« Unebonne qualité du dialogue social au sein de I'entreprise »
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« Apaisé »
« Plutét bonne »
«Bon niveau de dialogue social »

Comment améliorer le dialogue social

Les personnes interrogées ont exprimé des pistes pour amél@ialogue social. Elles passent par de la
% E}ALE]JU]S U o[ }us U o }uupv] 8]}v § 0 *SBWENE %} Z,* S
entretiens formalisés.

Verbatims collectés :

« Faire plus sérieusement les entretiens annuels

« Plus de communication des managerse communication plus adaptée »

« Résoudre sans attendre les questions, les situati@ns pourraient devenir un probleme »
« Continuer cBtre proche et a I'écoutanéme si c'est pesant pour les cogérants »
« Réussir aréer les conditions du dialogue

« La reconnaissance salariale et la formation des marins »

« Rien de particulier »

«Impliquer davantage les salariés

« La mise en placd'entretiens plus formalisés»

« Unmanagement intermédiaire plus présent et mieux structuré

« Améliorer la communication interne»

4-10-2 Sujets regulierement abordés

> ¢ §Z U S]< * % E]V ]% 0 ¢ E ¢*}ES vE <« A E Suo }BCE|S 3udEvs]

§]A]8 U o0 « }v ]18]}ve SE AJo S0o[uvVv P uvd oSU%B%e SE Ao
La relation interpersonnelle (entre les mer@® ¢ [HV <U]% | [uVv <u]% P o S 0]
salariés sont des sujets relevant du dialogue social également abordés danb&snse

Verbatims collectés :

« L'organisation lastructuration des activités et des équipepar rapport a la forte croissance de l'entreprise
A VIHA oo « §]A]S U o[ 0o EP]ees u viu @B Reuu U pA&E VIpA pA&E
« Les jours de repoa gérer erconciliation collective»
« Les congésprendre une journéda prime »
« Les conditions de travaible salaire l'utilisation des EPb
« Lesaménagements des jours et horaires de travanlise en place de la complémentaire santénues de
travail, demande d'adaptation du matériel de travai
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« La relation interpersonnelle au sein des équipaspréserver uneambiance clanique, clivage homme /
femme »

« L'équité dans les pratiquesntre chaque bateau, ne pas encourager la godaille sur certains bateaux et pas
sur d'autresdisparité de revenugrop importante».

Le dialogue social dans les entreprises interrogées dans les(deuk E ¢ ¢[ ¢*}] *uE 0 % E}A]uU]
quotidiens « pu (]o oJ oue E pv]ive E Ppo] E U o[ <u]S VvSE =« o|E] !

S Su (]85 €& ¢*}ES]E 0 % E %S]}vU % E[pve ]]E&PU vSPk ] ® opP S |
qualité. Ces derniers ont exprimé des pistes pour améliominlegue social. Elles passent par de la proximite,

o[ }us U 0o }orugidé laSdtructuration RH et managériale, notamment par des entretiens
formalisés.

Les thématiques principales collectées safit o[} EP v]e S]}vU o0 *SEW SPE S]}v | S]
SE AJo So[uvPuvd 3 u%- SE A Jo % E € Go%)}E FvSUAE%S TE%
~VSE oOo°cuu &= [V <U]% | [V <H]%0 P ¢ S o[ <pu]S VSE g * ¢ C

4-ii > Vv]A p [}u8]oo P o (}v 3]}vzZ, 3uv P E]o

Au cours des interviewsv}ue A}ve Jv38 EE}P o0 ¢ JE]P vie 3§ S jij&e Z, -p&E
leurs entreprises. Nous avons également demandé aux interviewés de outdls supplémentaires ils
auraient besoin pour progresser dans la pratigue RH et / ou marzgeri

4-11-1 Outils présents

YU 0¢ ¢}vE 0 ¢ }usloe Z, }vs A}SE HUIVFE BLE]* ]*%o}e

Lors des interviews, nous avons proposé une liste a choitiples des principaux outils RH présents dans les

VSE %o E]e S}pue ¢ 3 HE+ [ 3]A]8 U lcomméEls rpuistreldudpersorriel 8gr E
navigant les supports [ v $§ E s¥fofessionnels)

HnaEPE o E *pos 3eU vipe %o}pAlve ySRoe}P E ep(lo Y]V 2, [ u v
est assez faible dans les deux filieres, par exemple seulement cifgE %o E]* ¢ ]J* %} vS [}
recrutement. Cette carence en outils vient renforcer la difficulté & amélideestructuration RH et
managériale des entreprises, &8 A& U %00 Ve 0 }v u$Sprofdssigh@elss dans la conduite

[ vE§EsShnuels [ A op S¥E}( *+]}vv oo U ve o[ A op 8]}v % E o0 « u

Ju% S v ¢ § o e}llve el ] o %lu® Z <p 0 E]Y
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Les outils RH dont dispose l'entreprise

Le registre du personne|
Intégration (ex & Z<~"f— T [ ei——
Outils de recrutement IEEEEEEE—
Organigramme hiérarchique I
Organigramme fonctionnel
Référentiels de compétences par emploi
.St the T =TT Tite 7 ¢ - —
— = Fife—" -t T
— = tife—"t—cte fee—3F7 titT [ 7 — pE———

Autres I

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Figure répertoriant les outils RH présents dans les entreprises interrogées
W Eu] [qubl§HiésauRH}vS ]38 ¢ ve o[ Su  ~o0]8: v}v /EZ pe<s]A »

> % Eu]e [ Eu uvs ]Jvs PE vS o (] Z2 [ (C 8]( u]lv]u o
Lal]eS [ <u]&ijolr

> ¢ <U]% u vSe } o]P S§}]E U WI/Y

Les brevets des marins, les copies de contrats de travalil, iEesvigdicales

Les outils d'administration RH

Le documentunique[ A op 3]}v ¢ EJecu * %ePYERP)}VV 0

4-11-2 Besoins pour améliorer la Gestion des Ressources HumairikRls @ le management

>+ Jpdlos % E]}E]E ] E - % 0}C @& OWEOEVE EP%&v %} (EE I UE -+ 2
management

Nous avons questionné sur les outils supplémentaires dont les acRidret managériaux auraient besoin
pour améliorer leurs pratiques.

Les réponses a cette question montrent la volonté de progresser dans latigues. Cette progression est
%o}ee] O }v ]8]}v <p 0 ¢ VSE % E]e ¢ Y% pe]E®& SO »[} U] OSE S v e
o[ £%0}]S S]}v [}uS]o - CettbgxptoitationZest nouvelle pour de nombreuses entreprises des
deux filieres et il faut du temps pour professionnaliser la fonction RH.

Elue V[ A}ve % o E % E * C + S BIRH) réppAdant@pk\spEcifieités RH des deux filieres
dans notre échantillon_eSI RH parait étre souhaité par les acteurs RH en entreprise dans les ides fil
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Verbatims collectés :

«BesoindeP E]Joo ¢ — V3E 8] v vvp o [ A op 3]}V % E}( **]}vv 0o
«Degrilles [ VSE& 8] vV % EPE e¢]}vv 0

« Lesléments de suivi pour transmission au cabinet comptapp®ur que les salariés soient payés tous les
28 du mois »

« Dutemps pour professionnaliser la fonction R

« Unenouvelle grille d'entretien annuel adaptée pour lesalariés a terrelesDUPen mer a inscrire dans les
pratigues RH »

« ¢}]v [$ysteme d'information RH, pour la partie gestion des RKSI RH)

« Uneorganisation RH pérenne avec I'augmentation de la chargenaistrative »

« Defiches emploj le cadre lIégal RH pour l'entreprise »

« <}]v npkuapplication/unlogiciel de gestion des Ridour la sécurité a bord, leslertes formations
obligatoires la conformité des visites annuelles sécurité »

« Defiches emplois»

« [uvegistre du personnelde trames d'entretiens professionnelsde fiches descriptives d'emplojse
référentiels de compétences

« Application de gestion RH congés/paie a été installée, mais pas comelgtdaployee » (= SI RH)

« Outils de recrutementgérés par la professiorannonces en lignes sur les sites de la professpmur les
postes a pourvoir »

« Planningdes temps de présence tenu par le Dirigeantcommunavec les salariés les activités a mener a
la journée »

~

> Vv]A p [}u8]oo P « (}v 8]}ve Z, & u v P E]deux fii&ess Celte chrance gae o
outils vient renforcer la difficulté a améliorer la structuration RH et managérialeiakesprises.

Les acteurs RH et managériaux ont la volonté de progresser danpiatigsies. Pour ce faire, les entreprises
}JA v8 ¢[}us]Joo E § ««u E]JE 0 ¢ }u% $3v3]3w [J4r3]@ Z,X0[ A %oo0[}
> €& }uEe pv N Z, %0 S eAME «das deux filkerdd\serait facilitant.

4-i7 >[}EP v]e S]}v S 0 * % E S]J<cp s uv P E] O -

§8 % ES] }E o[}EP v]e S]}vuv P &] o U0 %@ueey pudv PAE VS
et les pratiques managériales au sein des entreprises interrogees.

81| existe des trames/supports powr « VSE 5] ve % E}( *+]}vv 0 § 0 Z EP o0 *UyE 0 ]88 v
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4-12-i KEP v]e S]}vuv P E]o Ve O VSE % E]-

Nous avons questionné les entreprises sur la maniére dont le maregeest organisé et qui sont les acteurs
manageriaux.
>[}EP v]e S]}v uv P E] 0 &E %} mamdqfsridqs (B savoir ©lj@pitaine responsable,
management du navire et de I'équipage »), ou sug@ds managériales (a savoir « 2 échelondjriection

o[ § o]ecetlevd v P u vS8 }% & S]}vv 0 % E 0. Z ( [ <u]%o
Bien que nous puissions souligner un management basé sur dexXmnfé, de la communication, de la
disponibilité, de la confiance, il reste « classique », aveadimension hiérarchique permanente.
Nous avons remarquéne distinction « management en mer » et « management a terre », en lieo lav
vViSI}v [ <H]% P U <p o](] S]}v § %o 15 o BWE N [ W 0@ = %o pl} E
pratiquer les activités en mer.

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

Verbatims collectés :

« Reéalisgpar moi avec un seul salarié donc trés facbeaucoup de communicatiom

« La direction et un manager intermédiaire

«Une direction avec un management intermédiaise

« Les Dirigeantsassurent la fonction managériale »

« Planification des activités, proximité

« 2 échelons,la]& S§]}v o[ S @iteuuvwP u vS }% E S]}vv 0 % E » Z ( |
« Le patronmanage seul »

« Le directeur a terre et en mer avec les patrgnss patrons en mer avec leur équipage

« C'estmoi qui m'en occupe et c'est aguotidien »

« Laconfiance leséchanges permanentavec |'équipage et sur tous les sujets en liencdiactivité »

« Desechanges permanents en mer et a terse

« Le managemerdu quotidien avecproximité et disponibilité »

« Proximité et de laprésence du patrorn»

« La gestion managériad quotidien, proximité et disponibilité »

« Unmanageur productionet unmanager administratif en transversal »

« Management par lelirecteur du site»

« Je suige seul a manageet mon management esiasé beaucoup sur la communication

« Lecapitaineresponsable, management du navire et de I'équipage

« Chaque patron gére I'équipage a bopbur le management opérationnekt le gestionnaire de péche
pour le management administratif des activités

« Management opérationnel par [gatron »

« Les Airigeants au quotidien »

« Le management par fgatron, leréglementaire et social c'est I'armateus

«Sur 2 sites 1 seul manager sur le¥1¢]8 U 0 uv P (E» epu&E o[ pSE ~u &AJvU
négoce/conditionnement) »

« 3 patronset 1 co-armateur en charge du management globavec répartition manageérialeen fonction
des situations »

« Legérant et lespatrons a bord»

« Lepatron »

« Ledirigeant et son filsde plus en plus »
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4-12-2 Formation des encadrants au management

82 % des entreprises interrogées déclarent que les encadrants en postaneas formés au management.
Les réponses obtenues montrent que les managers apprennent en situation profediaor sur le tas.
Comme évoqué en préambule de cette étude, ce constat interpelle car les réfésetéiciormation des
secteurs péche et cultures marines incluent a divers degrésctesté@s et les compétences en ressources
humaines et en management. Cependant, les référentiels de formations se focaliselets seléments
reglementaires.

= Oui = Non

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

4123 o} ] 8]}V s vV (E vie s 0 E] e+ o[ ANGEE]WwEfe %o E}io3 ule
"UAE

YU[ <8 <H 0 % E}i § [2VEE %o E]e

> v}S§]}v % E}i § [ wSWBE %o @®]e vPIlv [ E o[ VSEE % E]e ~uJse]}vl
%0 } (E S % E o0 JE]P v3X 00 VvV *¢]5 pv 0A]}} %o %E &S Pho Ehov 0] v
salariés, actionnaires), qui permet notamment de répondre aux questions suivagigs sommes-nous [?
Quelles sont nos forces / nos faiblesses ? Ou voulons-altars? Ou ne voulons-nous pas aller ? Quels géfis
allons-nous devoir relever ? Quels objectifs nous fixons-n@mment allons-nous relever les défis pour
atteindre ces objectifs ?

Définition inspirée de la Source « La Fabrk025

Sollicitez-vous les encadrants salariés pour participero[ A}ous]}v u % E}i § [ VEE % E]e
"UA@®
Nous apportons une précision a la lecture de la figure suivariés Bes entreprises interrogées ne comptent

%o ¢ ve o (( S](e [ v CfiexNoncCdickrme dans la figurg

Seulement 21 % des entreprises interrogées dans les deux filieres asdeaisrencadrants salariés dans
o[ AJous]}v H % E}i 8 [ VEE % E]e & =+ u]e Vv "UAE
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%oy WE VS P 0 Je- % Ve E <u 0 ¢ Z}|AE 4GB ERH]|SY P vSVE & E]E C
ressort des dirigeants, malgré la proximité de ces derniers lagesalariés au quotidien.

=oui =non =Non Concerné

Figure répertoriant la part des encadrants salariés dans les entreprises interrodjésgs mobi
SRXU UplOpFKLU VXU OH SURMHW G HQWUHSULVH HW

4-12-4 Association des encadrants salariés aux prises de décisionsatipé@nelles
Comment associez-vous les managers aux prises de décisions ogématies ?

Les verbatims collectés reflétent une association des managers saatié différentes formes et avec une
certaine régularité.

Verbatims collectés :

« Par lgoroximité avec la directiorn»

« Degstemps ritualisés»

« Sur les aspects techniques

« Ce sont desujets évoqués en collectif, au café le matn

« Echanges hebdomadaires

« Concertation informelleen fonction des dossiers, des situations et des besoins »
«Une liberté de ton possible pour chacun de proposer des décisions sur lexle péche»
« En mode projet I'avis est demandé aux encadrants »

« Lors degomités de direction thématiques
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4-12-5 Activités déléguées aux encadrants

Quelles sont les activités que vous déléguez aux managers ?

[ %E « 0+ A E 3S]Jue }oo 8§ eU 0+ 35]A]3 *0 0 (Pu 3} 6I% B SHVY
o[ VvSE %HedEd -gddtion de la production & la gestion commerciale, en passaniepaactivités
administratives. Des activités relevant de la GRH sont également citées ¢demacrutement de nouveaux
patrons, les formations internes, la professionnalisation du management igigine, le management
opérationnel & bord).

Verbatims collectés :

« Sont déléguées lgestion commercialel'organisation des activités et des équipes
« Lagestion des équipedaprofessionnalisation du management intermédiaire
« Lagestion de la production»
« Sur laconception des prochains naviresur lerecrutement des nouveaux patrons de I'armement
« Toute l'activité de péche»
« Lescommandes fournitures»
«Les &]A]8 « [ VEE 8] v & »u ]vd v v
« Délégation de certaines formations internes
« Lesdécisions sur les lieux de péche
« Lemanagement opérationnel a bordune vraie délégation opérationnelle a bord »
« Contribution a la démarche qualit®
« Lerachat de bateau avec un équipage
« Latotalité des activités de la production a I'administrédt»

>[}EP v]e §]}v u v P &ditesur @ %Meau ou une ligne managériale soit sur deux lignes
manageériales.
Le management dans les entreprises des deux filieres interrogées estsbase la proximité, de la
communication, de la disponibilité, de la confiance. Il reste «itjas », avec une dimension hiérarchique
permanente et avec une distinction « management en mer » et « management aterre
Les managers apprennent en situation professionnelle, « sur le tas xentreprises déclarent avoir des

managers non formeés.
W pu [ VEE % E]e » JvS @ &}Ro]* E v 0 ] vS§ 0 uE* v (& vSe » 0 [E]

% E}i § [ VEE % E]e & « u]e Vv "HAE X ] O[]vS E %o ®i*EEP SO |»:
des dirigeants, malgré la proximité de ces derniers avec lagé&ahu quotidien.
Les managers salariés sont associés aux prises de décp@matannelles par les dirigeants, sous différentes
formes et avec une certaine régularité.
>e¢ 3]A]S e OPp o PAE VvV E vEe e 0 E] * S}u BNIVSP0Ses 0 o[ (VEE]!
de la gestion de la production a la gestion commerciale, en pagsares 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 filieres, noas @changé sur les notions de diversité et
de discriminations au travail.

4-13-1 Caractéristiques de diversité

Nous nous sommes intéressés a la paritt homme / femme en entreprisesefetudu handicap au travail.

Lafigureci- *e}pue U}VSE PV %o}UE VS P %Ol JuWo} EESUVS V[Z}upu «  Oud]e
salariées permanentes dans les entreprises interrogées. Cependant, duranteleseims, il nous a été
rapporté que les emplois sont plus féminisés enScul@E « u EJv ¢ <u[ v %! Z X * U%o0}
principalement des activités « aterse > & % ES]S]}v Z}uu | (uu Ve O ¢ U%O0}]e v
pas pu étre mesurée, les entreprises ne faisant pas de statistiques gete su

Femmes
40%

Hommes
60%

Figure répertoriant la
répartition homme / femme parmi les salariés permanents des entreprises interrogées

Cette autre figure indique que 24 % des entreprises interrogées ontomsmne personne active a terem
situation de handicap.

}vesS § u E]S [ISCE % % E}(}V ] % E e JVA *S]RUSYEV e u N O U \
typologies de handicap (sensoriel, mental, psychique, moteur, maladiesniques évolutives ou
invalidantes).

=0uUi ®=non

Figure présentant le pourcentage des entreprises interrogées ayant des personnes actives da banaliicap
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4-13-2 Caractéristiques de diversité au regard des 25 criteresliderimination au travail

Nous avons apporté des définitions pour faciliter les échangesésenté les 25 critéres de discrimination
inscrits dans la loi.

> 0}] & }vv § ps}soin E]S E - ] #-1@u Gdde 8 ravailehoES ] o
« U UV % Ee<}vv VvV % uS !SE ES [uv  %edEde nomi@ation o(E (E |
o[ . Hv «8 P }pu HV % E]} (JEWw §$Mw oo &S W®E WUEEQNS USE

o] v] Ju (]& o[} is§ [pv u-puE&E ] EEWS}E U JE S }y ]

Puis, nous avons questionné les entreprises sur les caractaestide diversité présentes au sein de leur
VESE % E]e U *pE <pu 0 E]S E * o] VSE<fo]o[ YSE i% @E]J0]%]SUpE0L
si elle met en valeur ou pas ces pratiques auprés des candidatssaathriés en poste.

Les réponses récoltées a ces quatng *S]}ve ulvSE vS <puf[]Jo €  puv % E]e VvV Iu% S
regard des 25 points précisés dans la loi, points que noussgu@sentés au préalable, mais que cette prise
en compte reste partielle. Les réponsegas concerne et« pas de sujet sont multiples.

Toutefois, comme évoqués dans les verbatims suivants, les criterphitesités par les entreprises sont les
suivants. « paritt homme / femme », « age », « handicap »ethwies », « religion », « nationalités
étrangeres », « races».

Enfin, nous constatons que les entreprises qui sditisent sur ce sujet ne mettent pas en valeurrkeu
efforts en matiére de diversité, ni en interne,an externe.

Quelles sont les caractéristiques de diversité darstre entreprise ?

Verbatims collectés :

«Pas concerné »

«Aucune »

« Salariésétrangers »

«Pas concerné »

«Pas de critére discriminant »

«Pas de sujet, il y a eu unepersonne homosexuelle, des personnes avec desorigines différentes »
«Pas de diversité particuliere au sein de I'entreprise »

«Pas un enjeu majeur au sein de I'armement, pas concerné »

« Despersonnes de couleur et musulmanes »

« Un ouvrierportugais »
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«1cJRGFWYVZJRIgSen dtdge , 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 a bod »

«Non pas concerné »

« Plusieurs nationalités étrangéres hors UE UW XJSYJX |IFSX QUkr&ire\WAighaNistan,JAfrique »
«Pas de sujet, ce qui compte c'est la bonne intégration, I'entraide et la qualité du travail »

« Unepersonne de couleur, une personne homosexuelle »

«Pas de politique sur ce sujet au sein de l'entreprise »

«On prend de tout »

«L'age. Le reste pas de débat »

«Un salarié senior d'origine maghrébine musulman pra tiquant chez nous »

« )FSX QcJSYMEgEtiwmile perddnnes de plus de 55 ans, parité Homme/Femme »
«Handicap (autiste), étrangers,femmes IFSX QcJSYsWJUWN XJ

« Des marins étrangers hors CEE a bord»

«4S |INXUTXrkglenzent intérieur qui prend en compte les sujets de discrimination »

Sur quel critére I'entreprise est-elle déja mobiés ?

Verbatims collectés :

« Pas concerné »

«Aucun »

«Aucun »

« Travailleur étranger »

« Le handicap »

«Pas de réponse »

« Le handicap, I'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 ¢ca marche. »

« Origines ethniques, handicap, religion »

«Les nationalités, laparit¢ ZSJ KJRRJ IFSX QcH»SHFIWJRJSY
«Sur aucun critére »

«La RH est sensibilisée a ca »

«Une personne transgenre »

« La diversité del'age »

«La religion musulmane »

«Age, parité, ethnie, handicap »

«Marins étrangers, ages différents »

« Pas particulierement »
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"UE <h 0 E]S & *» o[ VEE % E]s RAE ]S JvS E!S <[ u 0]}E &

Verbatims collectés :

«Pas concerné »

«Je ne vois pas »

«Rien en particulier »

«La maitrise de la langue francaise »

«Non concerné »

«Non »

«Pasunsujetévident 1F W LQJRISYFYNTS JXY YJQQYRWNXIPANRNXIBNR 48 WEZQ JQLX
HTRUQNVZ J VZJ QJX UTNSYX IcNRH@IXNTIESBENXFLIW UFX X

« Pas de critere particulier »

«Pas une question »

«Je ne sais pas »

«Pas a ma connaissance »

«Non »

«Plus de diversité »

«Je ne vois pas, je suis sensible a tout et je suis ok avec ¢a »

« 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 I'ergonomie, port de charge) »

«Tous les autres critéres, le handicap ou I'embauche des femmes pour le personnel a terre , le probléme
pour renforcer la diversité de nationalités est I'acc és 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 auprés des candidatsles salariés en poste ?

Les entreprises interrogées sont peu nombreuses a mettre en valeur ces pgatiqa discriminantes aupres
des candidats ou des salariés en poste. Pourtant, cela pourraitimeer a développer leur marque
employeur et accroitre leur notoriété RH.

Figure présentant la part des entreprises interrogées mettant en valeur leurs pratiquestdeditravail
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Les entreprises interrogées déclarent prendre en compte la notiondesiié au regard des 25 points de
discrimination précisés dans la loi, mais cette prise en compte pestielle. Les réponsespas concerné
et « pas de sujet sont multiples.

Les criteres les plus cités par les entreprises sont les gsivanparité homme / femme », « age p,
« handicap », ethnies », « religion », « nationalités étrangéres p« races».

Les entreprises qui se mobilisent sur ce sujet ne mettent pas en valeur leurs efforts en matiére de diversité,
ni en interne, ni en externe. Pourtant, cela pourrait contribuer a développer leur marque employetu
accroitre leur notoriété RH.

N

v

—

4-14 La gestion des départs de salariés

§S % ES] o[ Sp JE 0 ¢ % E SJ<pu ¢ ve 0 @] «5]hvdelw filickesE S «
appelé « décrutement ». Nous avons interrogé les acteurs RH ssipwints : leurs pratiques dans le cadre
de départs de salariés non programmeés et dans le cadre de dépagspmmés, dont le cas des départs en
retraite.

Nous tenons a signaler que les questions des rubriques 4-14ét 48 ] v8 %}s <« v (Jv []JvE EA
Hv & S}UE []Jv(}Eu S]}v ul]ve (JUEV]X

4-14-1 Pratiques en matiere de départ non programmeés

Comment assurez-vous la capitalisation, le transfert das@rs et savoir{ J]E [t * ]v o[ VSE % C
avant le départ ?

Nous constatons, al@a SuE « AE &Jus }oo § U * % E SIEIS vS Sudp EE
[ %3 3]}v O[}EP v]e 3]}v 0o 3 u%-* <p 0 VMH&EDP XEE]A v Jvs PE

ES Jve VEE % E]s »u 35 v3 v "UAE © %o E 3]<u E PIO]HES]A b %E
les différents postes et une connaissance de ces postes panrghawfin par une organisation du travail en
binbme et une formation en situation de travail.

Verbatims collectés :

« Ladirigeante prend le relais le temps de l'intégratioruchouveau salarié»

« Tuilagesi c'est possible »

«>[ <u]% P S}uEvV «uE,&dnmaissancéslg tatiseles postegar chacun»

« Adapter I'organisation de travaipour pallier ce manquedapter I'équipage a l'activité»

« Acceélération du process de recrutement pour remplacer le pastant

« Par le travail en binbme sur les postes technique et transaix, e-learning encouragés »

« Roulement des activités a bord le temps du recrutemeeit ainsiformation au poste en interne et en
situation »
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4-14-2 Accompagnement et anticipation des départs programmes
Comment anticipez-vous, accompagnez-vous les départs programmes ?

> e VEE % E]e » JvE EE}P ¢ Vv3] 1% v WEHE}IvVS 0 u}QoMB u]lvd E V% Z
salarié) ou verticale (promotion interne), par de la formation continuenggtant la prise de poste. Pour le

E EpS u vs [pv E u% o 8 EntreprisEsSpr@igudnt @ tuilage. La question de la gestion
administrative pour ces pratiques est apparue dans les réponses et dendaétte creusée. Enfin, nous
remarquons que la convivialité a sa place dans les étapes avagpdet pprogramme.

Verbatims collectés :

« Anticipation du recrutement »

« Gestion administrativeet tuilage au poste »

« Parun recrutement anticip€ unprocess de transfert pendant un tuilage

« Former un matelot pour devenir secoridrmation par anticipation»

« D] v ~pA @obilité interne pour remplacer le départ »

«D 88 v "WAE pv racttePent»

« Uneanticipation, avec aide dans leemarches administrativescalcul de prime de départ »
« Préparation de la féte de déparb

4-14-3 Accompagnement des départs a la retraite

Al Plee V8 o % ES3e v E SE ]5 Jwous les futurbudtsaifdy 21

> e u} 0] [ }u% Pv u vs e (MSUE+s E SE U} andAlesErEponEesE }
}Joo 8§ ¢ U%E - 00 %ou3]oo}w[ uv Puvd p3SE A ]JoU o[ }u% Pv
% }ee] 0o njgraePextérieurs pour sécuriser les démarches avant le départ eiteeto A E -+ wned |
primeeto[}EP v]e Sidomefifde convivialité.

Verbatims collectés :

« Gestion administrative»
« Unpot de départ unaménagementde fin de carriere notamment avec le tuilage qui a permisaidager
les efforts physiques »
« Prime pour les départspour les patrons uavénement convivialle rachat de parts aussi quelque fois pour
les patrons, la vente du bateau quelques fois »
« Accompagnement sur la fin de carriepour décaler la fin d'activitési besoin d'argent (travail a terre, petits
embarquements) »
« Mise en place d'unprime »
« Information,orientation vers les organismest personnes pour les calculs de retraite, peécuriser leur
départ »
« Aménagement du temps de travaihe 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 Mari(iEeNIM) estrés aidant»

> ¢ (E %o}ve * o[ Z vS]oo}v Spu ] u}vSE VS < 0O0OEP «S{3vP E %o |E F¢(
manieres.

ES Jve VESE %E]s « ]Jvd EE}P + u 353 v3 Vv "HAE (]v %o Mo SFw 33,
capitalisation, le transfert des savoirs et savoir-faire pour réduireefésts négatifs des départs non
programmésW SpulJo P VEE 0 % ES v § o] EE]A viU %S 8]} E 0[]
salariés sur les différents postes, connaissance des postes panattafoumation en situation de travail.

Les entreprises interrogées anticipent les départs programmés par de Wdithanterne horizontale ou
A E5] o U 0 (}E&u S]}v }VvS]vhe % Eu SS VB dEWeE]vS [} E Ukde
externe, par du tuilage.

> e u} 0]S8 - [ }u% Pv u vSs e (MSHE- E:saméhdgemenivdu Kadl -
Ju% Pv u v A 0 *}US] V %}ee] O [JEPE/]»UupEAESEC® YEY Tid -
départ en retraite, prime et moment de convivialité.

4-ifi > A Joo v usd] & [Jvv}A §]}vZ, 3uv P E]o

E}ue VIpe c}uu o JvE E ee ¢ 0 <u *3]}v plvw}Ao®d]lvvZy 3§ E v P E]
VEE %o E]e - e 7T (Jo] & ¢« JvS EE}P X > 3 3 18]1dd vE](q E}EP
ressources sollicités par les dirigeants et acteurs RH interradiésge faire évoluer leurs pratiques RH et
manageriales.

4157 WE 8]<p ¢ v u 3] E A Joo % }p@® P[IEYV}A $]}v Z, &
Comment assurez-vous la veille pour innover en matiére detioiges RH et managériales ?

> e VEE % E]s » |VE EE}IP o o %o%op] VIBEUEX « QU e A3 EMIEA-
acteurs présents dans les deux filieres : instances représentatives et ongande soutien technique et
uJv]eSE S](X [ USE + <}VvSs * % E 5 S |JE %o UVEBSEV *PSe8}t}vld e P
Ju%3 0 ¢ 5 iUE] J<p *U 0« o} ]38« [ A} €ErX}jidesbeompémants i d la
documentation spécialisée. Enfin, cette veille est alimentée par de la formatiparaies réunions entre
confreres ou des réunions RH internes pour les entreprises Ussspiucturées en gestion des ressources
humaines.
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Verbatims collectés :

« Travall de veille quotidien, avec ddsonnements a de la documentation spécialisée
« Dans le cadre desandats au SNEC et au CRC
« Lecabinet comptables'en charge »
« Lesformations annuelles réglementaires et légalgsar le Centre de Gestion de la Péche Artisanale
(CGPA) »
« Lesorganisations de producteurdesdirections régionaleslesdirections nationalesqui transmettent les
éléments, deés fois avec t®mptable/cabinet comptable»
«Abonnée a des newslettergmises a jour reglementairgde service social du cabinet comptablgui
accompagne, ugabinet juridique»
« Formations au managementéguliéres, pour la veille RH c'estrésponsable RHjui en a la charge et un
cabinetd'avocatsi besoin »
« Grace agroupement de gestioret de lexpert-comptablemandaté »
«Au fil de I'eauet des relations avec omité local des pécheservice juridique»
« Avec lggroupement de gestion»
« Abonnements veille sur les réseaux professionnels et spécialig@slet juridique »
« Réunions échanges suivis »
« Lecabinet comptableinforme le patron »
« Des journées drmation 2 fois par an pour des salariés et/ou le directeur »
« Participation autravaux de la convention collectivenégociation inter-syndicatsdiscussions sociales de
la branche»
« Abonnementsspécialisésyeille active échanges avec des confreres
« Abonnementaux revues professionnellegunions RHorganisées par le service RH »
« Unservice RH présenhais a structurer, ugabinet d'avocaten soutien tres régulierement »
« Par les échanges avegi®upement de gestion»

4157 Z ee}JuE o [LES EV » %}pE ] E ASdIVAZ]od W\ IRE®][Jov v}
Par qui vous faites-vous aider pour assurer cette veille ?

§8 <u *S]}v % Eu S [] VvS](] E o0 ¢ }EP w]eas » EEJFBUESse SUAEI W E:
entreprises interrogées font appel pour alimenter la veille RH et managériaas Kemarquons la
pluridisciplinarité des organismes cités dans les verbatiotlectés. La majorité de ces organismes sont des
acteurs proches et réguliers des entreprises interviewées.

Les organismes cités sant

- Le cabinet comptable
- >[RCO OCAPIAT
- > PE} u%ope
- LeCRC
- LaMSA
- Le SNEC
- Le centre de gestion
- Le groupement professionnel
- Le comité départemental des péches
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- Les affaires maritimes

- Le CGPA

- Le groupement de gestion
- Le comité local

SS Su % Eule [] vS](] & o e« u} o]S - @ J0)JuE S +0°30pE [PS v
dirigeants et acteurs RH interrogés, afin de faire évoluer leurs pratigtiest managériales.
> ¢ VEE % E]e ¢ JvE EEIP « o] %o%op] VEEUEX « G » [ES EMIEA-
acteurs présents dans les deuyqo] € U [ USE&  <}vs e % E S S |JE X /o E -
abonnements a de la documentation spécialisée. Enfin, cette veille est alimemtéke pa formation et pa
des réunions entre confréres ou des réunions RH internes poentesprises les plus structurées en gestion
des ressources humaines.

>[ vepu!s & o] v 1116 S TiiAn % Eu]e U 3@ %V}e]B]JAvw 0 0% E &
entreprises des filieres péche et cultures marines pour favorisgbdnnes conditions RH et managériales au
travail et fidéliser ve O] U% 0}]X E}ue E %% O0}ve pee] <p o VUM!S Z §§|[DopVO

30 entreprises des deux filieres.

>[ v«pliBustre les bonnes pratiques RH et managérialeslles-] [ % %o pu] vS v}S @wra[VE -puE
humaine i o[ VSE % E]s U o « }MValgupliteede [vie: & copnfitions de travail, les démarches
A}o}v3 JE » v § Eu - Juupv] 8]}v ES Ev B UAEE]SSE 38L& EuE
« 0 (E]ambiarmg au travail. Deux autres points sont a mettre également en avant éarisohnes
pratiguesW o «<u 0]$§ e u @& Z -+ []Jvs PE 3]}v laquiliithdumaiagedhaht]de v s .

proximité.

Les entreprises des deux filieres ont des pratiques de gestion desiressdiumaines diversifiées. Elles se
v u% E - §8 SZ u S]<p U }ve ] vS oJ[* wi |$ iig@&E. Touedhis Vv S (
la GRH décrite par notre échantillon est majoritairement pratiqgugendniére intuitive (informelle, naturelle,
spontanéeld A %o % E} e V %0 X 00 ] V@ & %ooZiv] eppuh WS oG
prestations externes uniquement pour les démarches sociale®mimgitaires. Nous notons que [v A]

[ <ule]S]}v Ju% S v o 0 ¢ Vv 'Z,estréelepBurdew acteurs des deux filieres et

exprimée durant les interviews.
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Nous ne remarquons pas de spécificités prégnantes en gestion dgsiress humaines et en management
ve 0 « 1 (]Jo] E X /0 +3 Ju%o}E Jewvsujefs RH]eEManagéndux®Edrt «yniversels » dans
les entreprisesS}pe ¢« 8 HEes [ 3]A]8 ¢ }v(}Vv peU ve o VEXE % E]e S ]c

Les volets « gestion des ressources humaines » et « managamentE ]S €& ] vS [!S&E A 0} %0 %
deux filiéres. Les acteurs ont besoin de se professionnaliser,rdefiser davantage les pratiques et de
]*%}e & [}uS]oo P %S X

Nous constatons que peu de personnes interviewées, notamment damlécte de verbatims, ont répondu
VvV Z}Ee o opi e JE o HE vE o[ Sp X E}pe vIS}ve <phoS <Alo@ucp
sujet abordé estpeuttSE | o[ %o %o CE Jgue défloye® pdr Jes consultants lors des interviews. Par

exemple : le sujet de la marque employeur.

O[]eep 88 3y <pu O0]83]JA § U E P E}ves BCUE vE% ]S 4 v3es
% MA VS ISE % E}%}e * %}UE ( ]o]8 E o[ Aloud]}vve « % E (K e &
filieres petite péche - péche cétiere euoSUE « u EJv X > Jv 8§ %@® 5 S ]E , of ¢
moyen et long terme, des propositiong $]} La liste de propositions est non exhaustive. Ces propositions
vl vVP P vS <p o ]Jvs }E& oU ]Jv S «% Dpo]tve W & o] PYU9% P u

gestion des ressources et en management.

Typologie des emplois

A ou% E E § JVA VS |E %}IpE $E A ]9gv@pella@nodes antplag,]fichids E
* E]%3]A » [ u%o0}]e 8§ E ( & v3] o- }u %o 080 VE c0%e (& S %00 T U oW

uv PuvsX /o A]eS [ fichesEndtiers] mais elles ne sont pas des outils opératiomoels|a

GRH et le management en entreprisé 00 ¢ ¢}vS ¢ vS8] 00 U VS US]O0 * %}UE O ° S

(JE&uU S]}v S O[}E] vS S]}v ¢ i pv X

Professionnalisation des acteurs RH

¥, Définir le besoin en compétences métiers spécifiques, adaptées aux réalitégain pour les acteurs de
Z <pu (Jo] E X V}IUNE P E 0 %E} p §]}v E ( EW e %) EF[ VEU A

les modules de formations des organismes de formation sollicitéepantreprises.
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¥a WE} %} E . }Ju% Pv u vSe %S ¢ UAE § ol@& wvirle } EWAIE}
E ( E vS] o (}J&u 8]}v ]Jvl]S8] o esu& o0 SZ u S]uic 814, 5 u v
professionnaliser les futurs professionnels (dirigeants avec fondgbnet managériale, salariés avec

(}v 8]}v [ v @& u vseX

% Z v(}& & o0 * U} pO * (}J&u S]}v }vS]lvp v 'Z, S u ¥ WP w\0s * oS
acteurs RH et managériaux des filieres péche et cultures marines, eardtlel parties communes et
éventuelles parties spécifiques a chaque filiere etervmes o 3E A ]Jo []JvP v] ] v =

%0 P}P] § o[ VA] [ <p]*]1S]}v }u% S v ¢ 0 «}ve 'E, 03 GoYyuRE

acteurs des deux filieres.

¥ Intégrer davantage des modules de formation en GRH pour les futugeatits dans les dispositifs

[ }u% Pv uvsS of]veS o0 S]J}v Vve 0 %! Z S 0 HOSHUE * u E]Jv -

¥ Développer les compétences dans le développement de la marque empldyg=uacteurs ont des idées
dans le domaine et la volonté de faire évoluer leurs pratiques afin de ededr entreprise attractive et

favoriser la fidélisation de leurs collaborateurs salariés.

Recrutement et intégration

Ya }Ju% Pv E 0 ¢ VSE % E]e . HE (]o] € v (JEa[]VA vD JUEVE-. C
}veS]SpH vS 0 HE u E<p U%O0}C HE S 0 X 0 U VSe %}UE o[ u 0]} E (

¥% }S & o VSE % E&]e » [}uS]O- E EWPS u vs S [|ESVRIEES|E d
JuU% S Vv o o 3 uEe Z, PE J(( E VE e 5 % ¢ [uVv E VEUS i xES
EE]A vie ve 0[] VEE % E]* X hv 3E flieles pourkait &ree menépdiir coéer cest A
}us]loe SC% ¢ (]v E V(}JE & 0 ¢ epu  evv cE}VERB} U VI]VE PE 3]}

terrain pour fidéliser les salariés.

Outillage des fonctions RH et managériales

Outiller les entreprises et les personnes en charge des ressounogaities autant pour les emplois en mer
et que les emplois a terre. Une approche pertinente serait quénaatier soit porté au niveau national et les
outils déployés dans les entreprises avec un accompagnement ask gm main. Les acteurs RH et
uv P E] uE }vd o A}o}vs % E}PE oo E ( VEOUUGE* %sTHES Yoo (E § X W } A
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§ <M E]J]E 0 }Uu% SV e v e |E - o[ £A%piHES SJpv QGuSjwe Z]K(}XE

Z, %o S o[ ve u oPME«datWeux filieres serait facilitant.

Fidélisation des salariés

WE}IulpuA}E VIMA P& ulC ve (1 ol]* 81}V HHEE (}0] «E WIE o] Moo %
u}C ve psjo]e - ve [ USE - - (EX:|#fargnd saffialpsintégration des salariés au capital,
Z <p e A v eYeX

Qualité de vie et conditions de travail

% Poursuivre les actions de sensibilisation terrain en faveur de la QUGEIn des entreprises
v JUu&Ee P &E o[ u o]}C& S§]}v 0 Ys dU v}S uu vS %oo0EU < O°}upho [€
H 18 A %0 Vv % E }v]e S]}ve S o[ ] S ZVvE|gve d uwb]}l@®& o
sein des entreprises.

¥ Favoriser la communication sur les aspects positifs de la QVCT dansdgsieed des deux filieres a
of] Zoo v 3J]}lvoUuU A . o]v ]J*}ve E P]}v 0 ¢ }pA 0%%dBS E \C
marque employeureto[ $3E §]A]S e MAE (]Jo] & <X

% VvV }IWE P E o« Z VP eeeuE o 0] p SE A ]Jo %]« Euoc]Ms V %0

" o3}V o[ Alous]}v % E}( *+]}vv oo

¥ Encourager les entreprises des deux filieres a proposer aux sal@séfomations dites « non
obligatoires » mais sources de valeur ajoutée pour les entreprises,|@s emplois embarqués et les

emplois a terre.

¥ Diversifier les modalités pédagogiques de formation continue adaptées les entreprises du
secteur maritime ; par exemple en situation de travail (tutorat, formatiderneY «U JvSE VSE %

Jvs E VSE %o E]e Y

¥ Mener des actions pour professionnaliser les acteurs RH des eiseepies deux filieres dans la

pratigue des entretiens professionnels (obligation légale) : préparation, animagixplpitation,

pvv Jee v © 1+%}+181(s [ A}ous]}outBla@e}RH-addpté oo  §
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Outillage des fonctions RH et managériales

Un travail mutualisé entre les deux filieres pourrait étre mené pouerctd kit « GRH et management
commun a la péche et aux cultures marines, a dispositemadteurs RH et managériaux des entreprises. Ce

travail permettra de développer des synergies, du partenariat entre les demedilmaritimes.

Diversité et lutte contre la discrimination au travail

Z v(}& & o[ pOSUE S]}v . S UE* Z, S uv P EJ pAEoUskE -pvsE

discrimination au travail.

Pratiques managériales

Développer la professionnalisation des encadrants par des formations adaptées figungnts acteurs

manageériaux : dirigeants, managers cadres et encadrants intermédiaires.

>[Su S uje ]*%o}*]18]}v o[ ve u o * S QEE* %%} EA (]®] GEusXSe
pratigues RH et managériales. Elle met en lumiére des bonnes pratiquele sarrain. Les acteurs
% E}( **]}vVv 0 % MA VS o[V U% E EU [JE 3Jue¥svip HvEmSASEs «U
mettre en valeur les bonnes pratiques existantes et faire évoluer la gestiemedsources humaines et le

management dans les deux filiéres.

Les pratiques vertueuses seront mises en valeur dans un document t@syret dans un flyer sous
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reconversion professionnelle.
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