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Ordre du jour

Aux membres titulaires,
Cher.e.s Collégues,

Comme convenu, nous nous retrouverons lors d'une séance Extraordinaire du Comité
Social etEconomique qui se tiendra sous forme de VISIOCONFERENCE, le :

VENDREDI 20 NOVYEMBRE 2020
De 09 heures & 13 heures
(Les codes de connexions vous seront envoyés dans un autre maiif)

Nous aborderons & I'ordre du jour, les points suivants:

e 1. Identification des situations dégradées tant du point de vue des salarié.es (qu'-ils-elles
soient RP ou non) que de celui de 'encadrement sur ce territoire,

e 2. Examen de 'alerte pour atteinte aux droits des perséhnes soulevée par un membre du
CSE sur la situation d'un salarié de Pibrac,

e 3. Examen de l'alerte pour atteinte aux droits desypersonnessoulevée par un membre du

CSE sur la situation de 7 salarié-e-s de Falguiere,

4. Définirla méthodologie de retour & une situation normale,

5. Accompagnementd la solution,

e 6. Calendrier.

Le Secrétaire du CSE La Présidente du CSE,
Yann POYET Pascale DUMAIRIE
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La présidente reconnait que la situation sur Léo Lagrange Sud-Ouest est trouble, avec des départs
au sein de I'équipe de direction. llestdonc nécessaire de rétablirune équipe pérenne. Des difficultés
dans le dialogue social et 'accompagnement des équipes ont été pointées d plusieurs reprises en
CSE. Un délitd’entrave a été voté par le CSE a la suite d'une C2SCT.

La présidente invite les €lu.e.s a s'exprimer sur leur perception de ce qui se passe sur Sud-Ouest et
partager leur vision de la situation, avant d'étudier les deux alertes portées au CSE et de trouver une
méthodologie pour un retour & la normale sur ce territoire.

La présidente ne trouve pas normal que le CSE soit systématiquement alerté ou sollicité sur des
problématiques de management, de terrain, dencadrement, de dialogue et de résolution de
problémes sur cette région. Elle pense que cela n'est pas lié & des personnes, mais.gu'il siagit dune
situation qui s’estinstallée de facon chronique et a laquelle il faut apporter des solutions.

| — Identification des situations dégradées tant du point de vue des salarié.es (qu'-ils-elles soient RP

ou non) que de celuide 'encadrement sur ce territoire

Un élu fait le constat de nombreux mangquements au sein de I'encadrement de Léo Lagrange Sud-
Ouest qui ont engendré des problématiques de compétences, soulevées,par'des élu.es de tous
bords. Des problémes qui dilleurs se reglent sereinement ne trouvent pas de solution sur cette région.
Il souhaite identifier les manquements & lorigine de ce$ probléemes d'encadrement et de
management et pose la question de I'exercice du droit syndicalyEnfinil s'interroge sur ce qu’est une
situation normale a Léo Lagrange Sud-Ouest. Apporter une réponse a.cette question est nécessaire
pour retrouver une situation apaisée. Les €lu.es de sa liste constatent que 'employeur local estdans
la confrontation face aux organes représentatifs du personnel, un positionnement qui a aussi été
remarqué par l'inspection du travail. lIs.elles onidimpression qu’on leur coupe I'herbe sous le pied,
lorsqu’ils.elles cherchent a faire avancer les chosés et ont le sentiment d'étre «les méchants
syndicalistes ». lls.ellesreconnaissenttoutefois que du.coté de 'employeur, certaines personnes vont
dans le méme sens qu'eux. Toutefois, ils.ellés ne pourront plus attendre que des décisions soient
prises, et demandent la mise en place d'un échéancier pour régler une fois pour toutes la situation
quin’est plus tenable. Les intentionsine suffisent plus, ils demandent des garanties.

Une élue est daccord avecdes propos dé I'élu. Elle pense qu'il aurait été possible, a certains
moments, de résoudre les conflitsde maniére claire, accompagnés par 'employeur. Elle a pourtant
limpression que le conflit@'été entretenu, créant un sentiment de mépris, de dénigrement envers les
élu.e.s, qui apres avoir épuisé toutes les démarches du dialogue social, sont préts & porter la
problématique al'extérieurdlorsque des conflits existententre salarié.es, une structure formalisée est
|a pour aider a Id priseide tecul. C'est quelque chose qui est inexistant a Sud-Ouest. Lorsque les
salarié.es rencontrent un probléme avec leur N+ et cherchent de I'aide plus haut dans la hiérarchie,
ils ;elles n‘obtiennent aucune réponse. Cela entraine un sentiment d'injustice, d'autant qu’il y a des
rapports de forceienjéu. et génere une incompréhension quirend la situation explosive. Elle regrette
qu’il N’y aitypas de traces écrites pour replacer le contexte et s'interroge sur la définition d'une
hiérdrehie. S'agit-ilde déstabiliser ou au contraire de poser un cadre surlequelles salarié.es peuvent
se reposeretde mettre en place quelque chose de structuré. Pour elle, le lien social etidentitaire est
en perte totale et les situations conflictuelles ont été entretenues, entrainant un réel et profond
sentiment d'injustice. Il est donc important de porter un message fort sur ce sujet.

Pour une autre élue, le C2SCT estune instance synonyme de collaboration, dontle but est de trouver
des solutions dans lintérét général. Elle constate pourtant un dialogue dégradé, ce qui n‘a pas
toujours été le cas. Les conflits etles désaccords dans le passé n‘ont jamais atteint le niveau actuel.
La situation s'est détériorée au fil des nouvelles prises de fonction. Attendre et ne pas répondre estla
méthode utilisée a ce jour pour traiter les dossiers de situations conflictuelles sur le terrain sur lesquels
les élu.e.s interpellent 'lemployeur. La direction espére peut-étre qu'avec le temps, les choses vont
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se tasser. Les dossiers d'alerte ont pour point commun que cela fait un an que les situations ont été
signalées et n‘ont recu aucune réponse. Pour elle, il ne s'agit d'un manque de compétence, mais
d'une volonté de nuire. Tou.te.s les salarié.es sont dans cette situation et pas seulementles élu.es.

Le représentant syndical CFDT agjoute qu'il donne comme étude de cas en bureau syndical ou lors
de formations collectives des situations qui ont été vécues sur les 5 derniéres années. Pour les
personnes qui ne connaissent pas les métiers de I'animation et I'environnement socio-éducatif, les
problématiques dont s'occupent les élu.es de Léo Lagrange Sud-Ouest relevent normalement des
RH. Il est vrai que lors de conflits entre personnes, les solutions RH doivent, en principe, faire évoluer
les situations. Or, la direction préfére ne pas affronter ses responsabilités, poussantles.instances du
personnel & prendre la main en utilisant toutes les ressources et procédures de drait dutravail &'leur
disposition. Il en résulte que les élu.es, qui pointent 'absence d'un service RH pour arbitrer, recadrer
et/ou sanctionner,accompagner dans des actions de formation des personnes en difficulté sur leur
mission, passent pour « les méchants syndicats » et doivent désormais faire face a des collectifs de
salarié.es qui demandentleur téte. Cela est le reflet d'un malaise profond.

Une organisation syndicale, quelle qu'elle soit, est'émanation du choix de'ses pairsfA ce titre, tou.te.s
les élu.es ont une légitimité & porter la parole collective et les revendications et veulent savoir
commentl'employeur va se positionner face & des collectifs divérs et variés.

Une élue reléve que les droits d'alerte, en place depuis 3 @ns, etsur lesquels il y a eu des comptes
rendus avec des préconisations validées quin‘ont pas été suivies desmises en place sur le terrain.
Les direct.rices.eurs des ALAE et ALAE SH ne savent pas toujoursiguoi faire lorsqu'ils.elles rencontrent
des problématiques sur le terrain, caril y a un flou sar le role des différents échelons de la hiérarchie.
C’estun sujet qui doit lui aussi étre réglé.

Elle demande s'il existe, au niveau national, des outils qui permettent d'évaluer I'organisation de la
direction sur chacune des régions, commeden évalueles@nimat.rices.eurs sur le terrain.

Elle note par aqilleurs des niveaux différentsisur le traitement des informations entre le pdle de
Toulouse etle reste de la région, ce guirentraine fiselement des directions sur le terrain.

Un élu ne revient pas sur ce quifa étedit. La,situation a été décrite par tous les €élu.es, quels qu'ils
soient. Toutefois, les élu.e.s de sa listeyavaient produit un écrit, parce qu'ils.elles sentaient que la
situation était dramatique et quiliétait temps de faire quelque chose pour ne pas arriver au point
actuel. Les salarié.es ne savent plus G qui s‘adresser faute d'organisation et le marché est
concurrentiel. Cela les,inquiete sur le futur de la région, d'autant qu’il y a des problemes de
recrutement. Et, signe tresiinquiétant, les ancien.ne.s, qui connaissent Léo Lagrange et ses travers,
commencent a partir. Les élu.e.s de sa liste constatent qu'on ne les a pas écouté.e.s et il va étre
désormais compliqué derattraper la situation.

Au-deld dumangue de compétence, qui peut faire I'objet d'un accompagnement, I'élu parle d'une
volonté dénuire, ce quiestdangereux. lireleve au sein de Léo Lagrange Sud-Ouestun mépris certain
des syndicats, et tou.te.s les élu.es se retrouvent dans l'incapacité d'exercer leurs missions, tant
professionnelles que leurs mandats électifs ou syndicaux. Il y a un manque de moyens, mais les
élu.es sayenyque la direction de la fédération fera son possible pour trouver des solutions. Mais sur
place, [émployeur essaie de démontrer que les élu.es ne peuvent pas étre d la fois au four et au
moulin etlaisse trainer les conflits. Etlorsque les problémes sontabordés, les torts sont partagés. Cela
permet de ne fGcher personne. Sauf quandil s'agit des élu.es.

Si la position des DRH, des assistants RH ou des DR est critiquable, I'élu.e estime qu'il y a une
responsabilité de la fédération vis-a-vis des élu.es. I semble qu'un tableau négatif des organisations
syndicales ait été présenté a ces cadres, ce qui les pousse a entrer directement en conflit avec les
élu.es. Ce quiexplique que les problématiquesrestentalors que les personnes changent. Il fautdonc
cesser de présenter les représentant.es du personnel comme des extrémistes, méme s'ils.elles ne
font pas toujours leur travail de la meilleure facon. Lorsque les élu.es alertent sur des difficultés dans
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le dialogue social, cela veut bien dire que c’est la communication qui fait défaut. Et c’est cette
communication gu’ils.elles réclament pour échanger et travailler.

Un élu n'étant pas de la région estime plus facile de prendre du recul sur ce qui se passe. Pour s'étre
rendu sur place et avoir discuté avec différentes personnes, il est, lui aussi, d’avis que c’estun systéme
de défiance entre les salarié.es qui a été mis en place, en opposant les animat.rice.eur.s aux N+,
eux-mémes opposeés aux cadres ou au siege et au terrain. Cela I'a beaucoup surpris par rapport &
ce qu’ilconnaitde Léo Lagrange etde la volonté de travailler ensemble.

Il afaitI'expérience de la situation lors d'un séminaire d Artigues. Il avait alors pris la parole surles cas
ou la direction apprécie de pouvoir échanger avec les syndicats pour trouver des,solutions: Le
directeur de LLSO de I'époque I'avait alors vertementinterpellé.

Il note l'arrivée de nouveaux interlocut.rice.eur.s au niveau de la direction, mais pense qu'il faut
désormais reformater le systéme et rappeler aux personnels de Léo Lagrange Sud-Ouest les
relations qui doivent exister entre employeur, organisations syndicales et salarié.es. En effet, un
malentendu avec un.e salarié.e ne doit pas déboucher automatiquement sur un entretien préalable
aun licenciement.

Le changement régulier des dirigeant.e.s & la téte de la région, qui n‘assutent par ailleurs que de
I'intérim, n'est sans doute pas non plus étranger & la situationt L'élu appelle a faire attention au
recrutement des personnes aux postes clés a Léo Lagrangegmgis aussi daccompagner les
dirigeant.e.s et les cadres, d'autant que Sud-Ouest a di faire face a'une fusion qui a marqué son
histoire.

L'élu souhaite que la confiance soit rapidement rétablie, ce quiyexige des gestes forts vis-a-vis des
salarié.es de cette région. D’autant que des marchés sont en vue dans un avenir assez proche surla
ville de Toulouse et que la concurrence est tres presente.

Pour I'élu, la situation de Léo Lagrange Sud-Ouestirelevesdu CSE, car la souffrance sur le terrain
n'étant pas prise en compte par les dirigeant.e.s, il estnécessaire d'alerter les instances nationales.

La présidente reléve que les sujets cofcernant LLSO étaient soulevés pendant les débats alors que
les points n'étaient pas portés a I'grdre du jour. lls étaient abordés au détour de discussions sur la
formation, le management ou legconditions de travail. Il faut donc porter les problemes de la bonne
facon pour qu'ils puissent étredraités ete'estice quiva étre fait. D'autant que les élu.es relévent autant
des situations récentes que plus anciennes.

Un élu a lui aussi un regard/extérieur sur les problématiques rencontrées. Il trouve dommage de
laisser trainer certaines sitdations de salarié.es en souffrance et que la direction de Léo Lagrange
Sud-Ouest ne trouve pas,deisolution, alors que les C2SCT font des propositions de préconisations.
Cela épuise les'€lu.es qui sont [ pour accompagner les salarié.es et qui ne sont pas non plus
entendus m@lgre leurs relances. Il espéere que le dialogue puisse étre renoué pour retrouver une
situationfiormale. C’'estun probleme d'équité sur le traitement des problémes & Sud-Ouest.

Un dutre €lu découvre la situation, étant nouvel élu. Durantles premiers mois de son mandat, il a tenté
de dialoguen,de communiquer, d'arrondir les angles, en particulier avec les cadres de Sud-Ouest,
mais cela lui a été reproché. Etlorsqu’il demande des compléments d'information, il n‘obtient pas de
réponse, et a limpression de déranger. |l constate qu’il 'y a aucun dialogue social ni aucune
compréhension. Il se rend compte que les problématiques rencontrées sur le terrain ne viennent pas
des élu.es qui feraient mal leur travail, mais de la direction qui coupe court a toute tentative de
dialogue. Contrairement & ce qu'il avait entendu, il n’a jamais été convoqué a un entretien de début
de mandat, obligatoire, avec sa DRH.

Quantaudirecteurde Léo Lagrange Sud-Ouest,ilne 'avu que deuxfois ; une fois en visioconférence
etune fois a Artigues, mais ce dernier ne s'est pas présenté.
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L'élu souhaite qu’'un véritable dialogue soit G nouveau instauré, qui prendrait en compte les
remontées des élu.es, avec une réelle écoute, ce quin’est pasle cas a 'heure actuelle.

La présidente constate que la situation est telle que toute problématique de terrain, quelle qu’elle soit,
doit faire 'objet d'un arbitrage etn’est pas traitée al'endroit ou elle devrait'étre. Or, le premier niveau
de résolution RH, c’est le terrain. Parce que c’est Id que sont les difficultés que I'on vit au quotidien.
Mais siune problématique esttraitée au niveau N+2,N+3,N+4,I'appréciation de la hiérarchie étanttrés
forte sur Sud-Ouest, la possibilité de la résoudre rapidement disparait, la situation s’enkyste et n'est
pasrésolue au bon endroit. Il fautdonc réinvestir les bons endroits pour résoudre les problemes avec
les bonnes personnes. Cela suppose une capacité a s'entendre, a travailler ensemble eta maitriser
les sujets.

Une autre question estcelle de laplace desmanagers etcommentles direct.rice.eur.s des ALAE sont
accompagné.es, dans I'exercice de leur fonction. Il est important de sayeir, qui fait'guoi. Or, la
présidente se demande elle-méme comment les choses se passent en Sud-Ouest, elle’a du mal a
s’y retrouver entre les direct.trice.eur.s, les coordonnat.rice.eur.s, lesresponsables, les DTA, etc. C'est
le fruit d'une histoire, mais les chiffres de la croissance des effectifs des dernieres@nnées incitent a
s'interroger surl'organisation et de regarder siles missions des personnes sontbien exprimées etbien
incarnées.

Par ailleurs, la présidente n'arrive pas @ comprendre pourgueitles modes managériaux sont
différents entre Toulouse et le hors Toulouse. Pour elle, letmode de fanctionnement devrait étre le
méme dans la coordination des dispositifs, dans les réponsesaux direet.rice.eur.s de structures, dans
la recherche de financements, dans une politique RH partagees Méme s'il faut prendre en compte
des particularités.

Elle approuve I'élu qui estime qu'un dialogue se fait afdeux et que la situation releve de la part de
chacun. Elle entend qu'il n'y a plus d'écoute ni dedialogue possible, pourtant elle est sidérée du
nombre de procédures & Léo Lagrange Sud-Ouest.'Si glle reconnait que 'employeur a pu ne pas
réagir, ne pas prendre en compte ou écouter, elle remarque toutefois que les élu.es ont tenté de
trouver des solutions dans un rapportde force. La.coupure est devenue réelle.

Il faut maintenant que les choses sé fassent a plusieurs niveaux, en commencant par réintroduire le
bon endroit pour trouver des solutions, £ela suppose d'outiller et de faire monter en compétence les
personnes qui régulent. Ensuite, il faut'¢larifier les modalités de la région et enfin reconnaitre que le
dialogue social est essentiel. Sans Iui, il n'est pas possible de solutionner les problémes majeurs, ni
avoir de vision partagéedu projet a'eonduire.

Le dialogue social n'ést pas un handicap, et le porteu.r.se de mandat ne doit pas étre percu.e
comme tel, méme s'ikelle fditun peu peur entantque salarié.e protégé.e. En effet, certain.es pensent
qu'iln'est pas possible de travailler avec lui.elle comme avec les autres salarié.es.

Par ailleurs, un.e salarié.e'@avec un mandat peut étre absent.e du fait de réunions ou dans le cadre de
ses heuresdéndelégation. Cela peut remettre en question 'organisation du service ou du site sur
lequel il.€lle se trouve. 1l faut que I'employeur s’interroge sur les moyens qui sont donnés aux
direct.rice.eur.s et/directrices de site qui ont des salarié.e.s protégés dans leurs équipes pour que
celdnimpacte pdsleurs collegues de travail, ou pourles directeurs et directrices qui sonteux-mémes
portelise.r.&id' un mandat, pour que cela ne leur porte pas préjudice.

L'organisation du dialogue sociale repose sur le CSE, sur les RP ou les C2SCT etles problématiques
de terrain,sont conséquentes. Toutefois, il faut prendre en compte que le directeur régional est d la
téte d’'une entreprise de 1600 salarié.e.s.

La présidente souhaite aborder avec les élu.es tous ces axes de réflexion. Si elle est portée a
plusieurs, la solution existe.

Un élu est d'accord pour dire que les solutions se trouvent sur le terrain, mais faut-il encore que les
protagonistes soient entendus. Les probleémes ne remontent pas directement en C2SCT dés leur
apparition. Les élu.es essaient d'abord de les régler sur le terrain, mais les animat.rice.eur.s comme
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les direct.rice.eur.s sonttotalementdémuni.e.s. ll fautdonc revoirles canaux parlesquels les plaintes
doiventremonter.

L'élu se pose les mémes questions que la présidente sur le fonctionnement de Léo Lagrange Sud-
Ouest. Il a envoyé un mail a la DRH locale, lui demandant le réle précis d'un.e direct.rice.eur.s, d'un
coordinat.rice.eur ou d'un DTA, mais n'a recu aucune réponse. Savoir qui fait quoi permettrait
pourtant de savoir vers qui se tourner.

Enfin, les procédures ne se font pas pour le plaisir, mais sontle résultat d'une absence de dialogue.

Un autre élu prend un exemple pour expliquer a la présidente comment les choses se passent
réellement sur le terrain. Une directrice a fait une dizaine de rapports sur une salariéegdéerivantdes
problématiques de postures. Elle n'a obtenu aucune réponse. La salariée envoie \unicourrier
dénoncant du harcélement moral de la part de la directrice. L'employeur lance une enquéte,
convoque cette derniére. Au final, il est prouvé qu’il n'y a pas de harcelementde la directrice sur la
salariée, mais I'inverse. C'est une problématique qui aurait di se résoudre sur le terrain, mais cela ne
peut pas se faire siles direct.rice.eur.s n'ont pas 'appui de leur hiérarchie.

L'élu demande que soit précisé le réle des direct.rice.eur.s, des coordinatrice.eurs ou des DTA de
facon & savoir qui détient un réle RH ou purement pédagogique, ou encorg,de médiation. Ce sont
des points qui doivent étre écrits et partagés.

Dans le cas que I'élu a mis en avant, il se trouve que la directrigenest une élue. Et I'attitude de la
direction pourrait venir de son souhait de la décrédibiliser.

Si les bonnes résolutions ne sont pas présentes de part et dautreglélu estime qu'il va étre difficile
d'assainir la situation, car siles personnes qui ont mis en place [elsystéme sont parties, elles ontlaissé
derriére elles une certaine culture. Il demande claifement ce qui est reproché aux élu.es, si ce n'est
que d'allerjusqu’au bout et de faire leur travail. L€s pro¢édures sontlourdes pour les personnes quiy
ont recours, ce n'est donc un plaisir pour personnegElles préféreraient voir comment améliorer les
conditions de travail des salarié.e.s pour les fidéliser et les voir rester. Les problématiques
rencontrées n'ont pris de 'ampleur que parce qug ‘certain.e.s les ont laissés pourrir. L'élu est
persuadé que cela ne reléve pas d'une certainginéompétence, mais d'une réelle volonté de nuire,
d'un bras de fer avec les élu.es quiga ce jour, sont dans une forme de résistance.

L'élu se remémore I'époque oUda direction nationale s’étonnait de la qualité du dialogue social en
Sud-Ouest. C'était un temps ou toutyunsChacun.e était treés proactif sur beaucoup de sujets
intéressants. La présidente reconnait que les élu.es a I'époque ont été a linitiative de plusieurs
avancées sur les conditions de travail,

Une élue considéregquepour que les problématiques puissent se résoudre sur le terrain, cela
suppose de clarifier desidemarches, d'identifier des personnes-ressources. Cela est du ressort des
services RH et de 'employeur. Par contre elle se demande comment les élu.es peuvent aider les
salarié.es sufleterrain.

La présidente rétorque qu'd ce jourremontenten arbitrage, en disciplinaire, etc., des problématiques
qui dewraienthyélre avant tout traitées sur le terrain par le biadis daccompagnements. Si un
directirice.eur.s d’ALAE souhaite réorganiser le travail de son équipe, il doit savoir comment et avec
qui le partager, connaitre les régles de gestion du temps et autres. Mais la solution ne sera pas
apportée, par la DRH régionale. La situation actuelle reléeve d'un niveau dintervention et de
management et peut-étre de compétences et de savoir-faire. Pour la présidente, 8o % des
problématiques devraient étre traitées avantméme que les élu.es aientun réle d jouer.

L'élue ne tient pas & donner des éléments alors qu'une enguéte est en cours, mais elle souhaite
montrer les défaillances au niveau des procédures, alors que sans doute 80 A 99 % des situations
auraient effectivement pu étre résolues dés les prémices des problématiques. Mais elle note des
manguements dans certaines procédures administratives ou une absence de connaissances de la
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sociologie des organisations. Si les élu.es prennent les choses en main, en faisant remonter les
problématiques par tous les moyens possibles aupres des ressources humaines, c’est parce que les
salarié.es ont l'impression de ne pas étre entendu.e.s. Dans le méme temps, ces dernier.e.s ont
limpression que leursreprésentant.e.s ne serventarien. C'estun sentimentdifficile avivre. Les élu.e.s
se demandentd quiils doivents’adresser etcommentils doivent s’y prendre pour résoudre les conflits
sur le terrain.

Par ailleurs, I'élue estime que le fonctionnement différent entre Toulouse ethors Toulouse releve d'un
mangue de moyens. D'un coté les act.rice.eur.s du terrain demandent des réponses concretes etde
I'autre des services administratifs n‘ont pas les possibilités de leur donner satisfaction. C'est ainsi que
s'installe lincompréhension. Les animat.rice.eur.s communiquent beaucoup entie ‘eux et les
directeurs de structures connaissent donc les moyens dontiils disposent. Il est don¢ facile de,yoirles
différences qui existent & niveau de poste égal. L'élue s'interroge sur la facon dontles directions de
Léo Lagrange peuventrépondre a ces inégalités de traitement.

L'élue répete gu'elle ne prend aucun plaisir & ces démarches, mais s’y sent contrainte face a
l'incompréhension de la direction et le sentiment d’'une volonté de nuire, que personne ne conteste.
Elle fait un comparatif avec une maison qui brile, ol on peut étre prét asauter parda fenétre quitte &
se casser une jambe ou a mourir. C'est un réflexe basic d'autodéfense.

Le représentant syndical CFDT releve que tous les avis sont,partagés sur le premier niveau de
résolution du conflit, & savoir le terrain. A son arrivée, la direction @vait changé la facon de procéder
et envoyé des consignes strictes qui stipulaient que le moindregprobléme devait étre remonté
directement a la DRH. En quelques semaines toutes les strates du dialogue intermédiaire ont sauté.
C’estun systéme de fonctionnement qui peut étre sévu tres rapidement.

Si les élu.es ont autant utilisé les procédures, ¢'est gée c’était devenu le seul moyen de se faire
entendre, face & la multiplication des problématiques et la lenteur des prises de décision, dans un
systeme complétement saturé au bout de quelques mois.

Autrefois, lorsqu’un direct.rice.eur.s, ou un coordinat.rice.eur ou encore un DTA, se trouvait face a un
probléme et n'était pas slr d'obtenir lés bonnestépodnses de la RH, il sadressait & un.e élu.e pour lui
demander conseil. Ce sontdes chéses qui n'existent plus. Les élu.e.s n‘ont plus aucun contactavec
les personnes de 'encadrementyet cela s'est produit pratiquement du jour au lendemain.

Le représentant syndical CEDT, estime, qué si un DTA reproche & un.e élu.e de ne plus pouvoir
convoquer un.e salarié.e parsa faute, c’estqu'ily a peut-étre un probleme de formation. La défiance
a ce jour est telle que todt.e salarie e veut étre accompagné pour la moindre convocation. Il lui est
donc proposé une diséussion au siege, dans le cadre d'une réunion. C'estalors que le.la salarié.e se
retrouve en entretiengprealable & sanction, sans la procédure qui va avec. Ces pratiques ont été
mises en place/sur lesideux dernieres années et sont responsables du nombre important de
sollicitations d'élu.es qui, pour leur part, vont au bout des choses. Ce n'est pas de la responsabilité
des élu.es sileésprocédures engorgent les instances.

Il estdoné important que toutle monde ait de bons repéres sur les responsabilités de chacun.e, pour
avancer sereinement.

La présidente rappelle qu'il estimportant de connaitre le cadre dans lequel on se trouve etle role de
chacun.e, représentant.e du personnel ou employeur. Les act.rice.eur.s peuvent étre ou non
d'accordymais lesinstances représententun cadre qui estun élément sécurisant pour toutle monde.
Elle a constaté sur Sud-Ouest une pratique qui rend tout entretien professionnel avec un.e salarié.e
impossible sans la présence d'un.e représentant.e du personnel. C'est un point auquel elle ne peut
pas adhérer. Il y a deux cas de figure. Soitil s‘agit d'un entretien professionnel, avec un contenu axé
sur un registre professionnel, dans une démarche de progrées ou d'identification de difficulté, dans un
espace partageé entre responsable et salarié.e. Dans ce cas, la présence d'un.e représentant.e du
personnel n'est pas requise. Soit il s'agit d'un entretien préalable & une mesure disciplinaire, et c’est
un casde figure oules élu.e.sjouentleurréle. lls.elles garantissentalors, par leur présence, les propos
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échangés etle contenu de I'entretien. Mais quandil n'y a plus de repéres, les gens sont perdus. Cela
fait naitre un risque important dans I'organisation, le dialogue social et les répercussions que cela
peut avoir sur les salarié.e.s et leur appréciation des situations.

Une élue estd’accord que le cadre estimportant pour savoir qui doit faire quoi etdans quelle mesure.
Elle note toutefois que certaines personnes se retrouvent a des postes d'encadrement, mais estiment
ne pas devoir faire de management. Elles ont postulé sur des postes sans prendre conscience
gu’'elles avaient en charge la conduite des équipes, parmilesquellesily a des élu.es.

L'élue hallucine quand elle entend dire que les élu.es font peur, alors qu’ils.elles ont setulement des
mandats pour accompagner des salarié.e.s, améliorer les conditions de trayvail ‘et agin en
collaboration avec I'employeur. Le plaisir des élu.e.s n'est pas de se trouver dans d'innombrables
procédures, réunions et accompagnements, d'autant que cela représente une masse de travail trés
importante. lls.elles ne sont pas Id non plus pour voir la souffrance des personnes, porguses de
mandat ou non. Les élu.e.s se retrouvent simplement dans des situations dangereuses, parce
gqu’ils.elles sont obligé.e.s de se défendre et on leur reproche de faire peur. Elle demnande que soit
rappelé aux cadres dirigeant.e.s que le dialogue social passe par les éluie.s etique ces dernier.e.s
ne sont pas la pour régler des comptes. Il faut que les personnes en encadrement ou sur le terrain
aientles compétences nécessaires, gu’elles aient envie et qu’elles n'aient aucun a priori.

Les recrutements a certains postes ne se font pas sur des compétences, mais par réseau et par
amitié etles problemes sont traités par affinité etnon pas pour le bon fonctionnement de la structure.
Etlorsque les problémes ne sont pas traités ou ils se doivent, les cheses prennent'ampleur que 'on
connaita ce jour. |l estinadmissible de voir que certaines situations auraient pu se régler entre deux
personnes, mais qu'elles ontdégénéré au point deée retrouver traitées par 26 €lu.e.s nationaux, alors
qu'il s'agit de probléme de fonctionnement de stfuctures.

L'élue ajoute que le probléeme quelle a connd a été créé par I'employeur alors que le
fonctionnement était trés bon. Cela a engendré une situation dramatique avec des dommages
collatéraux. Lorsqu'une coordinatrice reconngit ne pas étre compétente et avoir un parti pris, il ne
fautpas six mois pour se rendre compte qu’elle nlestpas en capacité de réglerle probleme. C'estce
qui se passe sur les deux structures@ui feront I'objet d'un point & 'ordre du jour.

Un élu considéere qu'étre salarié.e protégé.e suppose une équité dans le dialogue et d’'étre entendu,
ce quinécessite une écoute active de lapart de 'employeur. Toutefois, silui, en tant que directeur de
CLAE, faitune erreur, ce n'estpas sonstatut de salarié protégé quiva llempécher de se faire taper sur
les doigts. Il ne faut pas croire que les mandats des élu.es font obstacle & leur volonté d'étre
professionnels, c’estau contraire une preuve qu'ils.elles connaissent leur métier.

Il convient que le fonctionnement est passé d'une possibilité de régler les problémes & la bonne
franquette & un systeme qui reste beaucoup dans 'oralité, ce qui pose probleme. Il faut donc peut-
étre remetueen place des circuits de décision plus identifiables. Les schémas et organigrammes
sont parfeis compléetement décalés de la réalité du moment et il n‘est plus possible de savoir qui
prend les décisions. Il estdonc nécessaire de clarifier ces points. Les procédures qui seront mises en
placedeyrontétre appliquées etil faut préciser le circuit des décisions. Siles personnes sont allées
un peu dansitous les sens, cela reléve d'une méconnaissance de 'encadrement et du droit social.
Ainsi on @ vu des personnes convoquées d des entretiens de dialogue, étre finalement entendues en
entretien de licenciement. Dans le doute, les salarié.es finissent par faire appel aux élu.e.s. Ces
dernier.e.s se voient alors obligé.e.s de rappeler quel est leur réle et s’il.elle leur est arrivé de
dépasser le cadre de leurs prérogatives, ce n’était pas leur choix.

Ce que se passe au niveau des RP est trés inquiétant, il y a trés peu de comptes rendus, trés peu
d'écrits. Or, il est nécessaire de formaliser ce qui se dit.
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Une élue estd’'avis qu'il ne faut pas attendre les conclusions pour donner linformation aux salarié.e.s
et aux direct.rice.eur.s de structures qui éprouvent un sentiment d'isolement. Il faut leur expliquer ce
qui va étre mis en place. Cette notion de communication est trésimportante.

Les direct.rice.eur.s de structures, selon gu'ils sont a Toulouse ou non, n'ont pas le méme degré
dinformations, niles mémes missions. D’'ou une impression d'étre incompris.

Elle donne pour exemple la gestion durant le premier confinement dans le cadre du COVID. Les
direct.rice.eur.s de structures sur Toulouse ont pu faire du partage de compétences et discuter, ce
qui n'a pas été le cas pour les direct.rice.eur.s de structures hors Toulouse qui ont été mis en
chémage partiel immeédiatement.

Le directeur parintérim rappelle qu'il a pris son poste seulement deux semaines adparavant,il luiest
donc difficile de faire un diagnostic de la situation et de proposer des orientations. L'historique décrit
parles élu.e.s nécessite un peu de temps pour l'appréhender. [l a pourtant noté les points dé vue des
élu.e.ssurlelieu oulesdifficultés doivent se résoudre, les moyens & donner pour que chacun.e puisse
agirde sa place etla confiance qu'il faut rétablir, les situations qui doivent étre assumeées lorsqu’elles
sont présentées. Les échanges qu'il a eus par ailleurs en début de semaine en C2SCT vont se
poursuivre. Les situations difficiles sont nombreuses, cela demandera du temps pour les traiter.

Sa priorité auprés de LLSO vatourner autour du dialogue social gttoutes les questions managériales,
de procédure, de la transparence, etc., qui ont été évoquéesaliyest important de remettre un
fonctionnement équitable dans 'organisation.

Il a envoyé, la veille, un mail aux élu.es de Sud-Ouest pour preposerdne date dans les semaines a
venir pour poursuivre les échanges, en se basant sur leurs connaissances du territoire.

Il découvre Léo Lagrange et LLSO, mais assure s'efployer & avancer sur le sujet avec les élu.e.s.

Il - Examen de l'alerte pour atteinte aux droits des personnes soulevée par un membre du CSE sur la

situation d’'un salarié de Pibrac,

Une élue tient simplement & ajouter des €lémenits polir comprendre une situation qui fait'objet d'une
enquéte et quitouche un salarié protégé, élu au CSE.

Les élu.e.s qui se trouvent sur les structurés sont souvent plus pointilleux surles moyens accordés aux
salarié.e.s et leurs différentes gituations et seichargent de faire remonter les difficultés rencontrées a
'employeur. Cela donne limpression qUiilly a plus de problémes sur ces lieux que sur d'autres.

L'élu concerné a indiquégpar mail'et a plusieurs reprises des situations qui semblent critiques, mais
ne recoit aucune réponse. ll frappe adifférentes portes, mais il lui est toujours répondu que ce n’est
paslabonne.

Il est alors convogue pouwr, lui est-il dit, échanger. La communication se dégrade avec sa hiérarchie,
en particulier le N+2. C'est la raison pour laguelle il ne tient pas & se rendre seul a ce rendez-vous,
d'autant qu'ikhe connait pds le contenu de I'entretien.

C'estdans ce cadre quel'élue accompagne ce salarié protégé. D’emblée, elle explique qu'elle est
élue etdemande le but de I'entretien qui doit se dérouler dans un cadre bien défini. Elle note qu'il est
reproehé a I'élu de faire remonter trop de problématiques du terrain, et explique au DTA que si la
situation semble’complexe, il faut tout d'abord clarifier les postes. Elle estime qu'il est possible que le
salarié et’sa direction trouvent des terrains d’'entente, mais ce ne sera pas tout le temps le cas, parce
que les Uns et les autres n‘ont pas le méme niveau de responsabilité et donc pas la méme vision des
choses.

L'élue remarque que son collegue et la direction sont d'accord sur beaucoup de points, et
notamment que la situation n'est pas nouvelle, mais il semble que le point dachoppement repose
sur le fait d'en parler. Or, elle ne voit pas quel est I'objet de la rencontre s'il n‘est pas possible
d'échanger sur les problemes. Elle a constaté que la relation de confiance s'est distendue avec le
temps et estime qu'il faut la restaurer pour mener des discussions sereines. Faute de cela, etc’est ce
quise passe a Léo Lagrange Sud-Ouest, la situation se dégrade et les personnes ne communiquent
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plus entre elles. Il en résulte une opposition entre le salarié élu et sa direction, ce qui est la pire des
stratégies quand on cherche arégler un conflit.

Dans le cas présent, il est reproché a I'élu de commettre des actions anormales et non
professionnelles. Il est convoqué une deuxieme fois, sans en connaitre la raison.

L'élue demande alors a la DRH le nom des participants a cette réunion et de donner le maximum
d'éléments a I'élu pour lui permettre un droit de réponse et que le dialogue puisse se faire de facon
constructive. N'ayant pas de retour @ sa demande, elle laréitére eny ajoutant cette fois-cil'inspection
du travail etrecoitune réponse.

L'élue note qu'il faut intégrer linspection du travail dans les destinataires des mails pour que les
choses bougenta Sud-Ouest. C'est ce type de relation qui a été normalisé.

La DRHindique que les éléments seront fournis le jour de la réunion. L'élue estime que celle-eirisque
de tourner court, si la personne contre laquelle il y a des éléments a charge n’a pas la possibilité
d'apporter desréponses précises. Cela permettrait pourtant a la direction d’aveir un autre régard sur
I'élu etla situation telle qu’elle est vécue.

Les deux élu.e.s avaient préparé un dossier ne contenant que des faits| avérés, consignés
précisément. Toutefois, il n'y a pas de comptes rendus de réunion. Il existe par coftre des rapports
sur des personnes sans que celles-cisoientinvitées a s’expliquer. Par ailleurs)les procédures qui vont
s'enclencher aprés une troisieme alerte ne sont pas précisées.

Le jour de la réunion, sil'élu convoqué est en présentiel, ce n'est pasile cas de I'élue qui participe en
visioconférence. Cette derniere demande & nouveau leséléments d charge a la DRH qui indique
que ceux-ci viendront au fur et & mesure et que, quoi qu’il en'soit, ellen'attend pas de réponse de la
part du salarié. C'est, pour I'élue, une posture assez discutable de la part du représentant de
'employeur.

Aprés quelques échanges, la direction en vient@u point principal reproché a I'élu. Celui-ci n'est a
priori pas méme connu de la DRH. Les faits sontlesistivantss: I'élu aurait pris dans ses bras une enfant
qui était tombée, I'aurait transportée a laypharmagiedse serait allongé a coté delle et I'aurait
pratiquement déshabillée.

L'élue a alors alerté la direction sur lesrisques qu'ily avait & continuer dans ce sens et note que son
collegue commence a s'agiter. Elle’'suppese que la direction espére le voir se mettre en colére pour
pouvoir dire qu’elle a été agressée.

L'élue estime que ce genre de situation cencourt au refus de plus en plus large des animateurs a
s'occuper des filles et aux atermeiements qui s'ensuivent sur le terrain entre eux pour savoir qui va
prendre en charge une_ enfant qui aimal. Elle estime que les faits qui sont présentés sont sexistes et
nuisent a limage de la‘personne.

La direction continuela leeture du courrier qui débouche sur une plainte, révélant pour I'élue tous les
niveaux de défaillance.

Elle n'a pas du tout ressentidans la situation une volonté de dialogue et de régler le probleme a deux,
comme celgdeyrait étre le cas dans un dialogue social construit.

Pibrac, adheure aetuelle, compte deux salarié.e.s en arrétmaladie, une équipe divisée et beaucoup
de tensionsiet personne ne sort gagnant de cette situation.

La présidente precise que le CSE a pour mission de veiller au respectdes droits et des personnes, de
la santéphysique et mentale et des libertés individuelles dans I'entreprise.

La direction générale a mandaté le délégué territorial a I'animation, etla RRH & Sud-Ouest, pour
conduire I'enquéte en cours aux cotés de deux salarié.e.s représentant.e.s du personnel. Une
premiére réunion s'esttenue le 13 novembre pour partager la méthodologie de travail. Des entretiens
onteu lieu pourinstruire les différents éléments qui doivent conduire & une analyse de la situation.

Une élue en charge de I'enquéte releve que les faits dénoncés par le salarié protégé, avant que la
situation ne s'envenime, avaient déja été abordés par le passé et avaient fait 'objet d'une enquéte.
L'élue a fait parvenir au délégué territorial et & la RRH les préconisations qui avaient alors été faites,
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carils n'avaient pas trace de celle-ci. A I'époque, elle avait pourtant transmis & la DRH, dés sa prise
de fonction a Sud-Ouest, les conclusions de I'enquéte pour que le travail soit suivi. Elle constate qu'il
n'y a donc pas eu d'amélioration dans la situation. Par contre, il y a eu un changementde DTA entre-
temps. Ce sont des faits qui datent de trois ans.

Suite & un C2SCT durant lequel la présidente du CSE a appuyé la demande des deux élu.e.s de
travailler en commun dans I'élaboration de 'enquéte, ceux-ci se voient proposer un rendez-vous de
30 minutes. Elle trouve qu’il sera compliqué, dans ce laps de temps, de présenter toutes les
informations et tous les mails a leur disposition. Pourtant la situation nécessite des échanges. Cela
donne une idée de la qualité du dialogue et du temps consacré.

Un élu également en charge de I'enquéte estime que la personne concernée par llenquéteétant un
élu, il n'est pas utile de cacher quoi que ce soit aux membres du CSE qui sont de toute facon,tenus &
la confidentialité. Il préfére partager les informations pour obtenir aussi leur avis.

Pour une élue, une commande a été passée dans le but de nuire au salarié élu qui a signalé des
problémes. Lasituation esttelle que celui-cietl'adjointe de la directrice neise parlentplus. Celapose
probléme lorsqu’il y a des informations & donner ou des questions a poser. Sila communication
n'existe plus, I'élue se demande comment il va étre possible de travailler avec les différents
protagonistes. La communication est coupée depuis le 16 septembre et la hiérarchie en a été
informée, mais aucune médiation n'a été proposée pour, permetire a deux salarié.e.s d'avoir le
minimum syndical en termes de communication pour pouyointravailler.

La présidente pense qu'il faut conduire 'enquéte gt attendre les résultats. Par contre, il estimportant
de s'assurer que les élu.e.s ontles moyens nécessaires’aux investigations et de connaitre la date qui
a été fixée pour les conclusions.

Un élurevient surla demi-heure proposée pourla préparation de 'enquéte entre représentant.e.s de
lemployeur etlesreprésentant.e.s de§'salarié.es. lirépond donc ala présidente que les moyens ne
leur sont pas donnés, mais qu'ils sedes procurent ; la réunion a duré une heure.

Il releve que le salarié a été convoqué déja.deux fois depuis qu'il a été élu. Il lui est reproché de
dépasser ses prérogatives etde faire remonter trop de choses. Parmi elles, il y avait des problemes
sanitaires, ce quireléve pourtantde son travail d'élu.

Il lui est reproché des sédnces d'encadrement qui n‘ont pas été menées visant des activités théatre
ou sportives.

Ilindique que I'adjointe a'été auditionnée, dans le cadre de I'enquéte interne a Léo Lagrange Sud-
Ouest, etcelle-ciconvientneplus parler al'élu depuis un clash qui date du1s septembre. Il estime que
la direction aurdit pu inviter les deux protagonistes autour d'une table pour essayer de rétablir la
situation, cefguiyn aypas éteé fait. Au contraire, la DRH a demandé a I'adjointe de faire un rapport sur
tous les fqits et gestes de son collegue. D'ou celui qu’elle a fourni suite a l'incident avec la petite fille.
Mais elle avoue guand sans linjonction de la DRH, elle ne l'aurait jamais rédigé ce rapport.
L'établissement de rapports n'est pas dans la culture du site de Pibrac. Il est clair que la DRH s’appuie
sur ceux donnés par I'adjointe pour alimenter un dossier. Des éléments I'attestent.

Desrapports sont établis dans certaines structures, lorsqu’un.e salarié.e ne respecte pas son contrat
de travail,et cela ne pose aucun probléme. Toutefois, dans le cas présent, I'injonction a été donnée
en vue d’'une convocation.

Etlors de I'entretien, le clash entre I'adjointe et le salarié n'est pas du tout évoqué, alors qu'il aurait pu
faire 'objetd’'une convocation G ce moment-1a. Il a été question de divers points de pédagogie etde
projets d'animation. Ce n'est qu'en toute fin d'entretien que le sujet de I'enfant a été abordé et rien
dans le rapport qui a été fait n'indique quoi que ce soit de préjudiciable. Il est précisé que le salarié
estresté seul avec I'enfantune minute etdemie. L’adjointe indique que lorsqu’elle estrentrée dansla
salle elle n‘anoté aucun geste de la partde son collégue pour se relever — Ce dernier estimait qu'ilne
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faisait rien de mal — mais elle ne lui a pas demandé non plus de lui passer le relais, puisqu’elle ne lui
adressait plus la parole. C'est ainsi qu’elle a fait part des faits a la directrice qui n’a pas pris soin de
convoquer le salarié pour avoir des explications.

La question est maintenant de savoir comment un rapport qui n'a en soi rien de répréhensible, qui
n'indique aucun attouchement ou acte de pédophilie, a pu étre utilisé contre le salarié. D’autant qu'il
n‘en a été fait état qu'au tout dernier moment le jour de la convocation, aprés des échanges
relativement sibyllins. La direction a présenté le document comme une accusation, sans le donner
pour autant a I'élu, donnant limpression qu’elle tenait de quoi faire pression sur lui s'il ne_se calmait
pas. Le sujet évoqué est sensible dans le métier de 'animation.

L'enquéte doitdonc démontrer s'il y avait une intention de nuire avec un sujet sans fondement.

La présidente invite, pour plus d'objectivité, les élu.e.s d chercherlintention de nuire plutdtqu’a vouloir
la démontrer. Elle reléve une grande maladresse dans la gestion de ce dossier.et s'est expfimée sur
le sujet dans sa réponse au salarié concerné.

Les élu.e.s en charge de I'enquéte ont exposé la situation aux membres du CSElet devront apporter
par la suite les résultats de celle-ci & ces mémes élu.e.s. En fonction des cenclusions il y aura ou non
une procédure.

L'élu concerné par cette affaire tient a préciser qu'une deuxiemerpersonne est en arrét de travail
pour harcelement, avec les mémes protagonistes.

Ilauraitaimeé qu'ily aitdeux enquétes distinctes. L'une pour gtteinte alafpersonne etune autre surtous
les dysfonctionnements qu'il a faitremonter depuis trois ans, sangsavoir qu’'un droitd'alerte avaitdéja
été posé précédemment, mais aussi deux comptesrendus.

Concernant l'atteinte a la pers<gonne, il a porté plainte auprés du Procureur de la République et
détient des preuves formelles comme quoi on a chefché alui nuire. Par ailleurs, il devait étre entendu
dansle cadre de I'enquéte interne, mais n'aypas pu sérendre au rendez-vous qui a été décalé dune
date un peu tardive. Il a donc donné tous lesiéléments'en sa possession aux quatre personnes qui
menentl'enquéte. Il espere qu'il serapossible de prouver la volonté nuire et souhaite savoir qui sont
les personnes derriere tout ca, podr quesl.éo Lagrange prenne des sanctions a leur encontre. En
dehors de la DRH qui est sur le départ, eertaines personnes ont produit des écrits. lln‘arien contre les
rapports qui ne le dérangent pas, maisdemande qu'il y en ait aussi sur tous les éléments qu'il a fourni
de ce quis’est passé sur son CLAEdepuisquatre ans.

Il indique dans son droitde réponseygu’il y a bien eu un clash entre lui et 'adjointe le 16 septembre.
C'estun élémentprésentdans/e rapport de I'élue. Il s'agissait bien d'une altercation etnon pas d'une
agression, etil y en.ayeu plusieurs ce méme jour entre d'autres personnes.

Il apprend aux enfants,'depuis douze ans qu'il travaille avec eux, que des paroles ou des écrits
peuvent faire be@ucoup plus mal qu’'un coup de poing.

Il sadressedilaprésidente en indiquant que sa réponse ne lui convient pas, Elle semble luireprocher
d'avoir pérté la petite fille. Dans ce cas, les animateurs vont devoir faire des formations de posture
pour savoiricomment soigner les enfants. |l ajoute avoir dit & la présidente, lors de I'entretien en
visioconférence,que ce jour-la, il s'estlui-méme demandeé s’il devaitou non la prendre dans ses bras.
C’est Un point,gui peut étre attesté par un élu de salliste. Enfin si les faits reprochés ne visaient que la
posture pourquoi préciser que la porte était fermée...sauf & comprendre qu’il est accusé d'autre
chose |

Depuis I'entretien du 13 octobre, personne n'est venu I'épauler alors qu’il ne va pas bien. [l s’estméme
rendu a la médecine du Travail, qui I'a orienté vers une psychologue. Il reconnait avoir la chance
d'étre entendu ce jour, mais ce n'est pas le cas de toutes les personnes qui sont en mal-étre a Léo
Lagrange. Certes, les salarié.e.s ont la chance de pouvoir travailler dans la conjoncture, mais les
conditions de travail sont mauvaises. L'élu demande si la direction de Léo Lagrange attend qu’une
personne se suicide pour réagir.
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llinterpelle la présidente du CSE pour que des moyens soient mis en place pour répondre aux alertes
des élu.e.s. lIn‘est pas normal que des salarié.e.s doivent se rendre a la médecine du Travail ou voir
un psychologue.

Enfin, il releve que la présidente du CSE s'est excusée aupres de lui lors du CSE du mois d'octobre.
Celassignifie qu'elle reconnaitque quelque chose de grave s’est passé. Il accepte ces excuses, mais
estime que cen'estpas d elle de le faire. llespere donc qu'ily aura des sanctions. Par ailleurs, il attend
toujours une réponse a la lettre de son DTA, adressée & tous les syndicats, dans laquelle il est stipulé
« face al'agresseur », c’est-a-dire lui. [l aimerait savoir si une suite sera donnée.

La présidente rappelle que face a une situation difficile dans le travail, un.e salarié.egpeutse rendre
alamédecine du Travail pour garantir sa santé.

Elle reconnaitqu'ily a défaut de prise en compte de la situation. C'estun élément quisera sans doute
pris en compte.

Concernant les excuses qu’'elle lui a présentées lors du dernier CSE, elles ne sont pas personnelles,
mais au titre de sa fonction. Elle voulait par-la indiquer qu’elle n'est pas d'accord avec la procédure,
dans ce qui s'est passé. Un sujet aussi grave que la prise en charge d'un enfantgouvant poser la
question d'un éventuel comportement déviant a son égard, ne peut s'aberder en dehors d'une
procédure disciplinaire, avec convocation & un entretien goréalable en“vue d'une sanction
disciplinaire pouvant aller jusqu'au licenciement. Le salarié peutsse faire accompagner par une
personne appartenant aux effectifs de 'UES et doit avoir dés éclairages sur les raisons de I'entretien.
La situation actuelle, hors cadre réglementaire, va étre sansifin. Emeffet, le salarié attaqué se voit
contraint de porter plainte, ce qui déclenche une enquéte &t un droit d'alerte. Dans un cadre
disciplinaire, il aurait pu apporter des éléments déxplication, ce 'qui aurait permis de prendre une
décision. Une éventuelle sanction aurait alors pd étre gualifiée.

Elle ne peut pas accepter qu'une personne soit agcusée sielle ne peut pas se défendre. Mais elle
déplore le faitque la situation est le résultatd'une absencé de communication entre I'élu et'adjointe.
Celle-ciauraitdi demander al'animateur pourquoiil s'estallongé a cété de I'enfant. Sicela avait été
fait, tout le reste n'aurait pas eu lieu.

Une élue mentionne que ce pointilesfavait.interpellés, lorsqu’il avait été abordé avec 'adjointe.
Toutefois, le fait qu'il n'y ait plds\aucunéchdnge entre I'animateur et cette derniére a été porté a la
connaissance du N+ et du N+2.

Concernantla demande/dusalarie qu'il y ait deux enquétes, I'élue indique que les préconisations de
la derniére enquéte ont été reprises. Il ressort déja, au premier rendez-vous, qu'il existe des
problémes de fonetionnement et d'organisation. Il est aberrant qu'une adjointe soit autorisée a
couperla communication avec un collegue et que rien n'ait été mis en place pour leur permettre de
travailler.

Cette histoiré™n'estymalheureusement qu'une parmi beaucoup dautres qui prennent le méme
chemin. Cest paree quiil est élu que le salarié ala chance de pouvoir étre entendu, mais la question
se pose pOoUr tous Ceux qui ne savent pas d qui s‘adresser ou quin’en ont pas les moyens.

Un élu, estime, que le manque de communication et la rupture avec la directrice adjointe et la
coordindtrice avait déja été soulevée, une enquéte avait été menée. Les éléments dontle salarié élu
a fait part datent depuis longtemps et n‘ont toujours pas été pris en compte, malgré une enquéte
CHSCT etdes préconisations.

L'élu s'’étonne gu’un.e salarié.e puisse étre accompagné.e lors d'un entretien alors gu’il.elle est
présenté.e comme n'étant pas préalable d une sanction. Un entretien pour une mise au point avec
un.e animat.rice.eur ou un direct.rice.eur ne nécessite pas la présence d'un.e représentant.e du
personnel. Donc, si la DRH accepte une telle présence, cela laisse entendre qu'elle va faire des
reproches qui peuvent mener a une sanction.
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Lafacon dontle sujeta été amené ala fin de I'entretien ne peut que pousser I'élue quiaccompagne
et I'animateur a considérer que des accusations fortes sont mises en avant. Ce qui n'est pas
recevable. Le cadre n'est pas respecté et ameéne de la souffrance. Or certain.e.s salarié.e.s, entre
autres a Pibrac, ne peuvent pas s'exprimer ou ne sont pas entendu.e.s par la directrice ou la
coordinatrice. Ce sont des situations qui devront étre pointées dans 'enquéte.

La présidente demande si une date a été fixée pour le terme de I'enquéte.

L'élue en charge de I'enquéte souhaite que ce soit terminé pour le 15 décembre, mais les salarié.e.s
n‘ayant pas été prévenu.e.s assez en amont, tous les rendez-vous n'ont pas encore pu étre
confirmés. Elle aimerait toutefois que 'enquéte soit bouclée avantles vacances de Noél.

Un élu ditavoir été le directeur du salarié élu avant que ce derniern'aille & Pibrae. Il confirmeique c’est
une personne qui est passionnée par ce qu'elle fait. C'est pourquoi il a teujours fait remonter des
problématiques de fonctionnement, mais les échanges ont toujours été constructifs. Il s'interroge
donc sur la capacité de la direction de Pibrac d'entendre lorsqu’unsalarié interpelle sur des
problémes. Il estime que lorsqu’on se donne les moyensiil est possible de diseuter sereinement.

Il -Examen de I'alerte pour atteinte aux droits des personnes soulevée parun membre du CSE

sur la situation de 7 salarié-e-s de Falguiére,

L'élue regrette que la situation soit devenue extrémement complexe, faute d'actions concrétes. Elle
s'esttoujoursrefusée de porter cette situation en qudlité d'élue au'sein desinstances car pouvant étre
considérée comme partie prise. Néanmoins, l@ grayité de la situation actuelle 'a contrainte &
prendre ses responsabilités d'élue. Au mois d'octobre 2019, elle a alerté les directions des ressources
humaines nationale etrégionale, d'un changementrelationnel sur la structure Falguiére quiluilaissait
supposer des faits de harcélement sexuel, méme si cela n'avait pas été relevé par le CHSCT de
I'époque. Elle n'apas eu de réponse ason interpellation, c’estla raison pourlaquelle elle alancé une
alerte. Celle-ci a été prise en compte par le CHSCT qui fait des préconisations qui ne sont pas
respectées par 'employeur régional.

Elle estinvitée parla DRH LLS@ G unentretien informel pour échanger sur le sujet. La DRH l'informe
qu'une enquéte de la C2SCT neypeut pas avoir lieu, car elle n'est pas justifiée. Pourtant, I'élue note
une dégradation dans legrelationsigu’elle ressent en particulier lors de diverses réunions d'équipes.
Elle avertit la DRH qué faute d'enquéte, elle se verra dans l'obligation de porter plainte et de
demander des attestationssce qui aura pour effet de mettre au courant différentes personnes avec
tous les risques qlie cela suppose. Mais elle n'est pas entendue, voire on considére sa démarche
comme une stratégie politique.

Elle a décidéde seretirer du terrain etamis de cété ses projets de structure, espérant que lestensions
allaient s’dpaisercequi provoque quand méme de l'inquiétude de la part de ses collegues. Mais
elle n'a toujours pas de nouvelle de I'employeur, et selon les échos qu'elle recoit, les réunions
d'équipes restenttendues. Il y a peu de comptes rendus et ces derniers sont rédigés par la direction
quiy imprime savision.

Elle dégide, pour 'un des deux bilans de période ou étant en arrét maladie elle ne pouvaity prendre
part en présentiel, de rédiger un mail dans lequel elle fait part des dysfonctionnements constatés et
qui a pu heurter 'adjointe, mais sans suite, puisqu’elles ont pu ensuite échanger de facon cordiale.
La coordinatrice vientalors sur la structure et s’entretientavec I'équipe de direction de la structure fait
part d'une liste de personnes qui seraient en connivence avec |'élue. Le but serait de la faire partir.
Cela acréé une rupture totale de confiance vis-a-vis de I'élue, mais aussi des collégues concernés.
Elle alerte une deuxieme fois 'employeur, réclamant les comptes rendus de réunion, estimant que
des choses graves sonten cours. Elle demande un tour de table pour que toutle monde soit entendu.
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Elle prend rendez-vous avec linspection du Travail et fait un point sur la situation, le mal-étre et les
divisions qui s'installent, les manceuvres pour pousser certaines personnes vers la sortie et intimider
les autres. Mais il N’y a pas de suite donnée, du fait de la COVID, avant le mois de juin ou I'inspection
du Travail s'interroge sur les actions de 'employeur pour la reprise du travail par les salarié.e.s. Une
simple médiation est alors proposée entre I'élue et sa direction, alors qu’il était demandé une
enquéte suivie d'une médiation.

D’emblée, lorsque celle-ci débute au mois de septembre, I'élue affirme que le conflit ne se situe plus
entre son directeur et elle, mais qu'il est dorénavant d'ordre organisationnel et structurel et gu'il faut
donc le traiter en ce sens.

Ala rentrée de septembre, la situation sanitaire oblige les salarié.e.s & se diviser enndeux groupes
pour s'occuper des enfants en fonction de leur classe. Deux groupes se font formésnaturellement en
fonction des affinités des personnes etde la capacité atravailler entre des personnes quis’entendent
bien.

Toutefois, au bout d'une semaine, les salarié.e.s sont épuisé.e.s du fait d'un manque de moyens et
en particulier de salles et d'un dépassement des heures de travail qui n’est d’ailleurs pas formalisé.
L'élue fait alors le travail pour lequel elle est missionnée et en informe la'directiond Sur le terrain, en
paralléle, les salarié.e.s du cylce 3 s'organisent en mettant en place des chaites de fonctionnement
eten proposant une nouvelle pédagogie pour permettre aux enfants de sortirde la période difficile
du COVID. Des outils de suivi sont mis en place etles animateurs,dgeyc|e 3 travaillent sur la continuité
pédagogique. L'adjointe est informée que des projetshvont étre amorcés avec des classes.
S'ensuiventdes discussions informelles pendantlesquellesil est propese de rééquilibrer les équipes
en fonction des compétences de certains.

Un matin, I'adjointe étant en retard, I'€lue et deux@utres collégues, ne pouvant ouvrir que le grand
portail car ne disposant pas des clés de la structdre, déc¢ide de ne pas prendre les enfants, ne voulant
pas porter cette responsabilité. L'élue rappelle quiilkcommence déja a faire nuit & cette période de
année aux heures d'ouverture et que I'adjointe n‘avait'pas prévenu de son retard. Cela leur est
reproché lors de la réunion d'équipe, car selon la direction faisant partie de sa fiche de poste. Elle
rappelle aladirection qu'elle n‘avait p@s connaissance que cette mission fasse partie de sa fiche de
poste que I'élue n'a pas.

Par la suite, I'élue constate quessa‘diréction.décide d'exploser le cycle 3 tout en mettant fin a la
dynamique des projets éducditifs portés parelle et ses collegues du cycle. Une réunion est mise en
place pour permettre aux animateur.trice.s d'exprimer leurs veeux. Toutefois, les animateur.trice.s du
cycle 3 étant & l'isolement'suite a un'eas de COVID dans I'équipe, dont'élue, ne sont pas présent.es
etn’ont pas pu s'exprimer, méme par mail. Le cadre mis en place sur le terrain par les salarié.e.s est
abrogé par un « pouyeir de'direction ».

Enfin au mois de novembreyles salarié.e.s recoivent un mail dans lequel I'adjointe fait allusion a
Samuel Paty car elle refuse d'échanger avec cette derniere de changements organisationnels
pendant sagpduse et elleda invité & formuler par écritles remontées administratives. Des propos qui
peuvent&apparenter au fait qu'elle les traite de terroristes. En effet, elle refuse désormais tout
échange informel avec une personne en qui elle n'a plus confiance qui sort des propos de leur
contexte,ou n‘estPas en capacité a respecter sa parole. Elle demande donc qu'un mail ou un écrit
lui soient enviey€s pour tout probléme d'ordre structurel ou organisationnel.

Un collégue du cycle 3 animateur et AESH (Accompagnant d’enfants en situation d’handicap) est
aussi qualifié de raciste. L'élue attend de 'enquéte qu’elle en détermine les raisons.

Cette situation afaitnaitre une division palpable au pointque les salarié.e.s s'éloignent pour que leurs
discussions ne soient pas entendues de la direction. De faire travailler ensemble des salarié.e.s sans
tenircompte de leurs petits différents a envenimé la situation. L'élue doute que celle-ci soitdésormais
danslintérétdes enfants.

Dans le mail fait par 'adjointe, il est supposé gu’elle utilise sa casquette d'élue & des fins
personnelles. Quant a la plainte que I'élue a déposé pour harcelement sexuelle, 'adjointe estime
quelle estrejetée. ll est estimé par 'adjointe que sielle n’a pas eu de suite, c’est qu’elle estinfondée.
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De plus, 'adjointe estime que si I'élue n'a pas fait de demande pour changer de structure, c’est
volontairement qu’'elle se met dans une situation désagréable. Enfin, I'élue trouve surprenant la
présence de la RRH dans son équipe sur le temps de face a face sur le temps de midi. Elle note que
la RRH est venue en appui a la classe sur laquelle elle était alors qu'il y avait beaucoup d’'autres
classes et qu’elles étaient deux pour une méme classe contrairement aux autres collégues.

La présidente de séance a demandé si cette situation était commode etles élu.e.s présententsurle
territoire lui ont répondu que non. L'élue déclare que peut étre qu'elle a du bien travailler c’est pour
cela gu'elle n'a pas eu de retour de cet accompagnement personnalisé dont elle a béngficié étant
donné qui'il est dans la culture & Léo de ne pas exprimer les bonnes choses faites padr certain.e.s
personnes. La présidente de séance lui répond quine ditrien consent.

L'élue dit avoir recu un courrier hier de la DRH ou il lui ait rappelé le devoir de loyauté inhérent & son
contrat de travail suite aux échanges qu’elle ainitié le 9/11/2020 avec les parents d’'éléeves. L'élue tient
a souligner comme elle arépondu dans le courrier que les détails sontimportants. Son mdil envoyé
a oh34 fait suite aux mails initiés par 'adjointe le 9/11/2020 recu a 9ho1 danslequel I'adjointe, évoque
que la capacité de certain.e.s animateur.trice.s & travailler est remise en question et il est sous-
entendu que des parents d'éleve s'inquiéteraient de la posture de cettain.e.s dnimateur.trice.s.
L'élue déclare que image de Léo Lagrange se joue tous les jours car des animateur.trice.s sont
également nounous et quand elles.ils prennent leur poste adprés des familles aprés un climat
délétere sur le temps CLAE et/ou quant a l'issue d’'une réunion d'équipe tendue des collegues sont
dehors en pleurs cela suscite forcément des interrogations qui fontique les parents d'éléves se
demandaient déja si les collegues ont pris contact avec lesélu.e.s;CSE et ce que ces dernieer.e.s
font pour régler la situation.

L'image de Léo Lagrange se joue égalementlorsgu’une institutrice a souhaité échanger sur le sujet
avec la direction de la structure, 'adjointe lui€a tourné le dos, tout en laissant entendre G une
animatrice qu’une institutrice ne souhaitait pas travailler elle, ce qui est fallacieux.

L'élue s'interroge sur les raisons de ce qui aété mis enpldce a ce jour.

La présidente a pris note de la préséntation de lg situation par I'élue aux membres du CSE. La
commission C2SCT ayant été saisie du droit d'alerte a Falguiere, elle souhaite savoir ce qui a été
décidé par cette instance et quglle pro¢edure a été mise en place.

Une élue rappelle que la C2SCT, avait'déja préconisé une enquéte en 2019, lorsqu’elle avait été
interpellée. Cette derniéfe n‘a pas eu lieu. Lors de la réunion de l'instance, le 16 novembre dernier, la
DRH demande que la, situation de Falguiere lui soit exposée. Les élu.e.s lui répondent que
lemployeur ayant.été présent sur la structure trois jours avant, il devait détenir des éléments
complémentaires plus técents que ceux a leur disposition. lls proposent de mettre toutes les
informations en '‘commun pour avoir une vision globale. La DRH répond que la présence de la
direction n#était, pas en/lien avec la situation de Falguiere, mais pour présenter le nouveau
coordinateur. Pourtant, lors de cette visite des problemes de fonctionnement et la situation globale
ontété abordés.

Les éltre.s ontalors présenté les éléments en leur possession et ce sont finalement entendu dire que
leur vision était biaisée, car il manquait des données. Or ce sont précisément ces éléments qu'ils
avaientdemandés au début de la réunion.

L'élue trouve dommage qu'il ne soit pas possible de partager des informations sur une situation etde
mettre les différentes visions en commun pour avancer. C'est une position qui fait perdre du temps et
ne permet pas d'aller au bout des ordres du jour. Elle est aussi sipne d'une grande méfiance
réciproque.

Les élu.e.s du C2SCT se sont mis d'accord pour faire appel au cabinet ASTI , qui travaille en
collaboration avec la médecine du Travail, pour faire des propositions daccompagnement. Le
Directeur par intérim leur a envoyé un premier écrit pour étre au clair sur la mission confiée a cette

17




A\
(coc)i
b\, 2

structure d'accompagnement. Le but est de trouver une issue a la situation de Falguiére. Les élu.e.s
doiventencore échanger sur ce courrier.
Il estimportant que les salarié.e.s qui ontinterpellé soient entendus.

Un élu explique qu’un cahier des charges va étre mis en place en amont de la mission. Il précise que
cetaccompagnement se fera en paralléle d'une enquéte, car au-dela des problemes structurels et
d'organisation, il y a désormais des problémes interpersonnels. L'expertise du cabinet ASTI porte sur
'écoute des personnes, soit individuellement, soit en groupe. L'élu a souhaité rencontrer une
personne de ce cabinet pour qu'elle expose leur méthodologie. Les élu.e.s ont besoin d'une aide
complémentaire pour pallier les éléments de I'enquéte qu’ils ne maitrisent paswC'est un outil
supplémentaire.

Un élu ditavoirenvoyé un droitd'alerte & la DRH, suite au mail du 9 novembre dejla directricgfadjointe.
Il constate que I'élue avait interpellé la direction sur plusieurs points, mais que rien n‘a‘été fait. La
situation de cette derniere rejoint la sienne. |l leur est juste demandé¢de ne pas faire de vagues.
PourtantI'élue agitnon seulement en tant que telle, mais aussi en tant qu'animatrice sur le terrain.
L'élu demande ce que la direction de Léo Lagrange Sud-Ouest a fait suite'au mail de la directrice
adjointe qui compare la situation de Falguiere a celle de SamuglPaty. Il aimerait savoir de quel droit
celle-cise permetde divulguer aupres de 'ensemble de I'équipe lefait que I'élue a porté plainte pour
harcélement moral et sexuel. Il estime que le droit de réserve ne'doit pas s'‘appliquer seulement aux
animat.rice.eur.s. |l s'étonne encore que l'adjointe envaieides aiticles de Droit qui donne des
informations sur la facon de faire pour renvoyerl'élue.

L'élu demande & la présidente si elle a recu le mail en question et si la directrice adjointe a été
entendue. Cet écrit dépasse, a ses yeux, celui qu'il ayait lui-méme recu de la part du DTA ; par ses
sous-entendus, il cherche a porter atteinte a I'elué. L'élu, souhaite connaitre la position de Léo
Lagrange Sud-Ouest ou national.

Le directeur par intérim confirmedson souhaitdde copiloter avec les élu.e.s la démarche
d'accompagnement du cabinet ASTI. Wne réunion est prévue pour travailler sur le cahier des
charges.

Pour sécuriser ce qui peut'éue dans leicontexte actuel, il s'est engagé arevenir la semaine suivante
vers le C2SCT avec une information ‘sur ce que I'employeur met en place sur cette phase
intermédiaire, sans conelirrencer ladémarche de 'ASTI, pour s'‘assurer que la situation ne s‘aggrave
pas plus.

Le coordonnateur.duterritdire, nouvellement arrivé a Toulouse, est intervenu aupres de I'équipe de
direction centrale pourpréciser que dans les semaines a venir, il participerait a l'intégralité des
réunions d'équipe. Par ailleurs, il verra avec la C2SCT pour s'assurer que les propositions qui seront
mises en plaéeconyviennéent, sans que cela parasite de travail de fond conduit par FASTI.

En ce quilconcerne le mail que I'élu arecu de son DTA, il confirme que l'affaire n'a pas été enterrée,
que la relatien avec ce dernier concernait la direction. Par contre, sur la situation de Falguiére, il n'a
pas d'élémentdefreponse surle mail de la directrice adjointe. Il fera un retour & la suite du prochain
C2SCT. Avantde parler de sanction, il faut que 'employeur assume saresponsabilité etrevienne vers
les salarié.e.s concernés pour participer a crever 'abcés, mais aussi a voir ce qu'il est permis de faire
ou pas.

La présidente confirme que la direction générale de Léo Lagrange ne cautionne ni n‘accepte
certains points de la situation et qu’elle fera le nécessaire. Par contre, le positionnement global ne se
traitera pas sur la place publique. Elle-méme, conjointement avec le directeur par intérim et le
directeur de LLA, proposeront une communication sur la position de 'employeur, et ce qu'il peut
attendre des uns et des autres. Elle s'inquiéte(ra) par ailleurs des sujets individuels a traiter.
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Un élu a proposé, au vu du nombre de points a aborder en C2SCT, de multiplier les réunions
exceptionnelles, avec éventuellement un seul point & traiter, pour qu’elles puissent se tenir entre qh et
midi. Cela rendrait le travail plus efficace. Il pointe que pour le prochain C2SCT, il faudra aborder
avec le cabinet ASTI la situation de Falguiére, parler des protocoles sanitaires pour les ALAE et pour
le siege, mais aussi de 'enquéte d mettre en place, suite au déces d’'un collegue, pour les salarié.e.s
qui se sentent mal face a cette situation. Il attend donc une convocation pour le jeudi 19 novembre.
Quant au C2SCT du 25, il va durer longtemps.

Le directeur par intérim reléve une incompréhension quant a la réunion du jeudi 19. {ll avait bien
précisé qu'il ne serait pas en capacité de venir. Par ailleurs, étant donné qu'il vient,d'arriver,il ne
souhaite pas participer a tous les C2SCT, il préfére avancer uniquement sur certaing sujets..Par
contre il est favorable & multiplier les rencontres pour traiter chacun des sujets jusqu’a son terme.

La présidente estime que sile nombre de réunions est multiplié, il faut agirde maniére efficace, en
préparant les réunions et en fournissant des supports qui permettent deyprendre des.décisions et de
faire des comptes rendus rapides. Les sujets doivent arriver a leur termeysans les'brader et en les
traitant correctement.

L'élue comprend que la situation va étre abordée autant sur le lengterme que sur le courtterme. Elle
concede que la présence de la coordination sur les réunions de structure peut étre nécessaire, mais
ce qui lui pose le plus de problemes, c’est le face-a-face, lesirelations entre certain.e.s salarié.e.s.
Elle estime que cela peut finir par mettre en danger la sécurité des enfants. C'est quelque chose qui
demande a étre traité rapidement avec la misefen place d'un cadre commun de travail et de
relations professionnelles.

La problématique des temps de pause dans |le'@LAE est un autre point & aborder. La situation
actuelle n'est pas en faveur d'une dynamique d'équipe«Elle-méme ne peut plus intervenir, comme
elle le faisait les autres années. Elle souhaite, qu’on, puisse les laisser accompagner des enfants
qu'ils/elles portent depuis le CP et quisont aujourd’hui en CM2 pour ce qui va étre sa derniére année
probablement afin que ses enfants puissent laisser une trace de leur engagement avant d'aller au
college. Elle prend exemple d@ prejet sur les violences conjugales porté dans ce cadre le 25
novembre surles violences cofjugales.ll était prévu, toujours dans la continuité éducative, de pouvoir
aborder cette question surletemps CLAE. Le fonctionnement aujourd’huine permetpas de s’inscrire
dans cette continuité éddcative done l'intervention ne profitera qu'al'école. Elle préfére prendre ses
délégations sur du temips de travail pour faire quelque chose d'utile que d'aller sur une structure dans
laquelle elle alimpressiond’étre mise en difficulté, alors qu’elle atoujours tenu a prendre part par les
projets a la vie dd CLAEméme quand elle avait plusieurs mandats. Elle souligne n'avoir jamais porté
préjudice a Léo'Lagrange. Au contraire, jusqu'd présent, elle associait le CLAE & ses projets de
continuité édueative qui yont dans le sens de limage de la fédération, pour faire rentrer 'animation
dansles¢€lasses. jamais porté préjudice a Léo Lagrange. Au contraire, jusqu’a présent, elle associait
le CLAE & ses projets qui vont dans le sens de limage de la fédération, pour faire rentrer 'animation
danslesclasses,

IV - Définirla méthodologie de retour a une situation normale,

La présidente souhaite identifier, dans un premier échange, les moyens a mettre en place pour
revenir & une situation normale.

Elle confirme que le directeur parintérim aura un entretien avec chacun des élu.e.sde Léo Lagrange
Sud-Ouest, pour enclencher un premier niveau de dialogue.

Elle souhaite que soitrecherché un dialogue social efficient, en adaptant le rythme, le calibrage, la
production du travail au regard des sujets a traiter. Elle convient qu'en ce sens, un C2SCT puisse ne
traiter & chaque fois qu'un ou deux sujets pour pouvoir les régler rapidement.
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llestpar agilleurs nécessaire d'identifier le réle du management etlafacon dontil estincarné selonles
fonctions (DTA, coordinateur, directeur d'ALAE...), pour réamorcer une normalité dans les modes de
fonctionnement. Ainsi, les situations qui émergent pourront étre traitées rapidement, au local.

Le CSE a un travail de communication & faire vis-a-vis des équipes de LLSO, sur ce qui est attendu
dans une future organisation et dans les modalités du dialogue social, mais aussi sur le réle de
chacun dans les différentes instances.

Ce sontla des premiers indicateurs de I'évolution de la situation.

Les élu.e.s d'une liste proposent une réflexion sur la création d'un protocole sur I'exercice du droit
syndical. Cela se voit dans des entreprises qui ont rencontré des difficultés de fongtionnement. Le
documentindiqueraitce que les élu.e.s peuvent attendre les uns des autres, ce qu'ils.elles sexdoivent
de faire etles engagements auxquels ils.elles peuvent souscrire.

Cette proposition pourrait étre mise en phase expérimentale sur Sud-Quest pour évaluer son
fonctionnement, avant de I'étendre & 'ensemble des autres métiers de la fédération.

Le secrétaire souscrit a la proposition des élu.e.s, mais pense qu’elle nepourra se faire qu'une fois
solutionnés les problémes évoqués sur la situation de LLSO. Il ne pensait pas que ceux-ci étaient
d'une telle ampleur.

La mise en place de la méthodologie a débuté avec la rencontreydes élu.e.s des C2SCT, et en
donnant & ces dernier.e.s les moyens d'aller au bout des_missions qui leur ont été confiées. Un
accompagnement externe va étre nécessaire pour désamercerades situations interpersonnelles
compliquées qui ne sont pas toutes de la responsabilité de 'employeur, pour permettre de revenir a
un dialogue apaisé. Il faut éviter tout risque de dérapage que personne ne pourrait maitriser. Ne pas
dénoncer ce qui se passe sur ce territoire rendrait lesélu.e.s complices de maltraitance envers les
salarié.es.

Pour la suite, et parce que la procédure vaidemander di'temps, le secrétaire suggéere de faire des
retours d'étapes et que celles-ci soient actées,durant |e premier semestre 2021. Une solution dans le
temps passera par la création des filigres professionnelles, pour sortir de situations territoriales.

Le secrétaire abien noté que le dirgCteur parintérim va contribuer drésoudre les antagonismes, mais
justement son statut d'intérim pedt étre problématique, s'il n'est pas suffisamment reconnu pour faire
acte d'autorité lorsque ce ser@ nécessairedles élu.e.s du CSE devront étre attentifs a ce que cette
période intermédiaire ne rajoute pas des difficultés a la problématique actuelle qui a été trés bien
décrite.

Les enseignements quiseront tirés de cette procédure devront faire I'objet soit d'un protocole, soit
d'un accord. Lui-méme pencherait pour cette deuxieme solution, un accord étant plus contraignant.
Maisil faut d’abofd laisserletemps & des résultats d'émerger et que chacun puisse s'assurer que ces
solutions sontbien prises en compte etbien comprises partouslesacteurs :'employeur,|lahiérarchie
intermédiairé’les salarié.e.s etles élu.e.s.

Parmilesfproposentendus, il y en a un quile trouble un peu. C'est celui qui suppose qu’un systeme a
été mis en place. Cela veut dire qu'une personne pilote et décide de s'en prendre & un quelqu'un en
particulier. Il 0se espérer que ce n'est pas le cas. L'enquéte le déterminera. Si c’est effectivementle
cas, il fautgue la fédération y mettre un terme trés rapidement. Il a du mal d imaginer qu'un systéme
« mafielx » se soit organisé. Il espére qu'il ne s'‘agit que dincompréhension entre personnes que I'on
n'a pas surésoudre qui ont dérivé vers les situations qui ont été décrites.

Il ne peut pas accepter que toutes les instances soient accaparées par une problématique
spécifiqgue a Sud-Ouest, alors qu'il y a d’autres problemes tout aussi importants pour I'avenir de la
collectivité Léo Lagrange sur'ensemble du territoire.

Il s'interroge sur la facon de résoudre ces problémes sachant que les élu.e.s prennent beaucoup de
temps pour développer les constats, mais passent trés peu de temps pour rechercher des solutions.
Il pense qu'il faut agir au local en accompagnant les élu.e.s et les salarié.e.s pour qu'ils retrouvent
une sérénité dans le dialogue, d’'aider les élu.e.s a gller au bout de leurs missions, ce qui suppose
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peut-étre untemps de décharge plusimportant. Une fois que cela sera fait, les élu.e.s du CSE devront
voir quels enseignements ils.elles pourront en tirer pour fixer entre eux des procédures et des
meéthodologies, d'icijuillet 2021. Sicette date estdépassée, c’est que le pointde départn’aura toujours
pas été résolu.

Par dilleurs, le secrétaire fait remarquer que l'oralité est le cadre de référence au sein de Léo
Lagrange, aucune tracabilité ce qui oblige les personnes concernées a refaire I'historique de leur
situation chaque fois qu'ils.elles souhaitent les faire évoluer. Le secrétaire trouve cela regrettable,
autantde la partde 'employeur que de celle des élu.e.s. Il estime que sides points avaientété inscrits
a l'ordre du jour, sous un intitulé sibyllin , mais avec des écrits factuels, les choses aQuraient été
différentes a ce jour. Il reconnait avoir sans doute contribué a cette situation en ne cemprenantpas
I'objet de la demande de l'inscription & I'ordre du jour. A I'avenir, lorsqu'un point sur Un lieu feta l'objet
d'une demande, il faudra décrire la situation dans une petite note daccompagnement. Car si ce
point est traité en CSE, il faut savoir pourquoi. Cela peut permettre dimpeser a I'empleyeur des
solutions qu'il a peut-étre évacuées un peu rapidement, considérant que c’est a la direction de LLSO
de se charger du probléme. Il prend sa part de responsabilité danspla situation actuelle qui est
absolumentintolérable et quile touche. En 37 ans de carriére au sein de lafédération Léo Lagrange,
il a connu un certain nombre de situations conflictuelles. Mais jamais aucune ne lui a explosé
pareillement d la figure. Il remercie les élu.e.s concerné.e.s d'avoir su exposer leur détresse, dont il
n'avait pas vu 'ampleur, avec sérénité et une précision quiles honerent.

La présidente tient & préciser que le nouveau directeur n'estpas unsintérimaire, mais responsable
des services centraux de Léo Lagrange animation et qu'il @ssure une direction transitoire. Sa
|égitimité est pleine et entiére etil est en capacité dé mettre en place des procédures, des modalités
de fonctionnement, des regles, des définitions dé fonctions. Il peut tout a fait participer a trouver des
solutions etinstaurer les choses dans le temps.

Elle concéde que 'organisation en filiales professionnellés et en entreprise nationale va modifier les
espaces de dialogue social. Mais en attendant, il faut, dans les 18 mois qui viennent, retrouver une
organisation etun fonctionnement nofmal sur LLSO!

Un élu propose, en plus de 'accompagnhement, la création d'un vrai cahier des charges, inscritdans
le temps etréalisable.

Il est aussiimportant de remettre des processus fiables, au travers de comptes rendus, il s‘adresse en
particulier aux représentant.e.s de proximité, afin de donner davantage de sens & ces instances. ||
reconndait qu'il est difficile pour ces dernier.e.s de récolter I'information. Il faut donc revoir leur réle au
local pour que les chesessoientréglées aubon endroit. Ors'ily a carence,les choses ne fonctionnent
pas bien.

Il pense qu'il fautrapidementremettre en place les entretiens de début de mandat pour faire un état
des lieux deswdifficultés des un.e.s et des autres.

Il estime qu’il y a une méconnaissance de la partdes cadres dirigeant.e.s de tout ce qui concerne le
droit socialk, Ainsi' certain.e.s, en coordination, ne sont pas capables de gérer diverses
problématiques qui peuvent se présenter lorsqu’ils.elles sont face & un.e élu.e en situation de
mandat. [lpense gu’une remise a niveau serait a faire, tant pour 'employeur que pour les salarié.e.s.
Il faut rapidement régler les dossiers traités en C2SCT, quitte & donner plus d’heures de délégation,
quand c'est nécessaire, aux représentant.e.s de proximitée.

Il aimerait que ce CSE extraordinaire permette de partir sur une nouvelle dynamique plutét que de
poursuivre ce qui se faitjusqu'a présent, et propose de mettre en place un cahier des charges le plus
rapidement possible.

La présidente convientde I'importance d’'un cahier des charges siles élu.e.s font appel & un cabinet
externe. Celui-ci doit précisément savoir ce qu'il y a & résoudre, sinon son action ne servira drien.
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Elle rappelle que les entretiens de début de mandatn’ont pas pu avoir lieu, puisque la mise en place
de la nouvelle mandature s’est faite juste au moment du premier confinement. Un cadrage a été
présenté lors de la derniére négociation, pour que cela soit partout pareil, avec le méme support. Les
remarques faites par différents représentant.es syndicaux ont été prises en compte etla direction est
en train d'en finaliser la mise en forme, pour une présentation le 1° décembre, lors de la prochaine
réunion de négociation.

Le prochain entretien permettra de pointer les difficultés rencontrées et les points sur lesquels il
faudra progresser.

La remise a niveau des équipes, la maitrise des regles et leur appropriation, la gestion @u quetidien
sont de vrais sujets. Lors du CSE du mois de décembre, la politique de formationspour 2021'sera
présentée aux élu.e.s. Lacommission formation s’est déja réunie avec le chargé de développement
RH au sein de la fédération.

La présidente espére qu’'en multipliant les commissions des C2SCT, les dossiers pourront étre traités
rapidement.

L'élue est d'accord pour dire que les écrits manquent. Elle et les membres,de saliste ont rédigé des
documents sur 4 axes principaux que sont la qualité de vie au travail, 'organisation du travail et la
diffusion de l'information, lidentité professionnelle et collectives enfin les formations, le leadership
politique ou collaboratif et les canaux de communication écrits et'men oraux. Il est donc important
que I'employeur fournisse des canaux de communication, professionnels écrits dans lesquels les
salarié.e.s se retrouvent. Ce qui est dit oralement peut étre mal interprété ou sorti de son contexte.
Elle demande donc qu’en cas de différend, elle puisse avoir aceés d un moyen de communication
professionnel quila protége, elle, mais aussi la personne alaquelle elle s'adresse. L'informel ne peut
plus étre la maniére de faire, car en cas de conflit, c’estla parole de I'un contre celle de I'autre. Il faut
aussi voir comment activer les médiations dans les situations conflictuelles. Les médiat.rice.eur.s
viennent habituellement lorsqu’il y a des souucis avec'des'enfants, il faudrait aussi pouvoir s‘adresser
aeuxlorsqu’iln'y a plus de lien de confiance entre les salarié.e.s etla hiérarchie. Il faut que ce qui se
produit & LLSO serve a anticiper d'éyéntuels conflits sur d'autres territoire, les problématiques étant
en général toujours les mémes.

Le représentant syndical CFDT.convient gue la situation provient d'un manque de formalisation en
amontdes problématiques, maisieela vient peut-étre aussi de I'histoire locale qui donne I'impression
a certain.e.s élu.e.s de yénirk polluer » le CSE avec les difficultés de Sud-Ouest. C'est un point qu'il
fautaméliorer.

L'accord CSE alonguementetée travaillé, maisil estencore perfectible. Aprés avoir connu une guerre
des comptes rendus enicomité de proximité ou en C2SCT, il souhaite voir harmonisées certaines
pratiques pour gu'il y ait une unité dans tous les espaces. Il invite & prendre exemple sur les endroits
ou ca foncliohne.

V - Accompagnement a la solution,

La présidente confirme la mise en place des rythmes de réunions des C2SCT.

Les entretiens de début de mandat vont commencer a partir de décembre.

Elle invite'les élu.e.s a réfléchir au temps qu'ils se donnent pour la rédaction d'un cahier des charges
qui exprime ce que pourrait étre la mission daccompagnement d'un cabinet.

Le directeur par intérim a déja conseillé aux élu.e.s de synthétiser 'ensemble des champs de
propositions pour aboutir & un premier documenta la mi-décembre.
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La présidente trouve la proposition excellente et demande I'avis des élu.e.s de Sud-Ouest qui
confirment.

Le secrétaire confirme que c’est aux élu.e.s de Sud-Ouest de donner leur avis, puisqu’ils sont
directement concerné.e.s. Par contre, il est d'accord pour qu’il y ait des allers-retours avec d'autres
élu.e.s qui peuvent faire d'autres propositions qui peuvent étre intéressantes pour tous.

La présidente propose que lorsque le directeur aura conduit ses entretiens, une synthése soit
transmise aux membres du CSE qui pourront alors faire des retours sur les préconisations contenues
dansle document.

L'élue ditavoir hate de retrouver le terrain, car c’est sans doute la derniere année. Elle estime qu'il est
temps pour elle de s'arréter. Elle a beaucoup donné dans I'animation qui a'est pas son.metier de
base, mais cela lui a énormément apporté humainement parlant. Elle ne va peut-étre‘pas quitter
I'éducation. Elle regrette seulement que tous les projets qu'elle a portés jusqu’a présent soient en
stand-by pour des raisons qu’elle ne comprend pas. Elle souhaite, pour sa derniere année, pouvoir
aller au boutde sa démarche pour accompagner les enfants, mais aussi vis-@-visdes personnes qui
'ontsoutenue. Elle espére que les problématiques de personnesvont pouvoir étre dépassées.

La présidente répond que tous les membres du CSE ont pris en compte la situation et que la C2SCT
va mener son travail, avec I'appui du cabinet ASTI. Elle aussi seuhaitedne résolution de la situation le
plus rapidement possible.

Les entretiens de début de mandat seront pelt-étre aussi 'occasion d'évoquer le contexte
professionnel. La trajectoire de travail n‘est pas forcément linéaire et I'entreprise a aussi un role
d'accompagnementdans cette voie. Il s'agit d'uneieo-construction.

Un élu rappelle que, hormis les deux élu.e.s;iky a beaucoup d'autres salarié.e.s en souffrance qui
aimeraient étre entendu.e.s. Il faut dopc trouverdesimoyens pour leur donner la parole.

La présidente convient qu'il y adessitdations & améliorer, mais il y a aussi des équipes qui portent
des projets. |l faut certes appanrter des'solutions, mais les difficultés ne sont pas une généralité aLéo
Lagrange. Elle tient a terminer ce,CSE sur une note positive. Il faut saisir le probléme pour le faire
évoluer de facon satisfaisante vers une qualité de vie au travail et 'engagement des équipes dans le
projetde la fédération

VI - Calendrier.

Il a été admis.au cours des débats que la démarche devait étre finalisée pour juillet 2021 !

Fin de la séance di1zhog.
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