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En bref�  
 

Le niveau de stress ne recule pas pour   
l�encadrement 
 

Une rØcente enquŒte montre que le stress reste trŁs   
ØlevØ chez les Cadres. Ainsi 6 cadres sur 10 indiquent 
avoir du mal à concilier vie privØe et vie professionnelle.   
Une trŁs large majoritØ (83%) a le sentiment de devoir        
travailler plus vite qu�il y a quelques annØes�  
 

 A mØditer�  

CRESCENDO 2 

 

RUPTURE 
 

Oui, il y a bien rupture entre la  
Direction GØnØrale et les managers 
de proximitØ. L�expert qui a ØtudiØ 
les plans de compØtitivitØ et de                     
dØveloppement, ainsi que les 
conditions de travail à LCL, le 
confirme. 
 

La stratØgie ØlaborØe par           
l�actionnaire principal a pour unique 

but, un retour sur investissement le plus 
important et le plus rapide. Les gains     
financiers priment sur tout autre sujet. 
 

Mais derriŁre ce Monopoly, il y a des        
salariØs et des clients.  
 

Crescendo 2 a pour prioritØ de lutter contre  
l�attri tion. Car, figurez-vous, les                 
dirigeants ont dØcouvert que satisfaire   
notre clientŁle, c�Øtait peut-Œtre important. 
De plus, cela passerait avant tout par le                
professionnalisme des salariØs.  
Incroyable, non ? ! 
 

Tout ce que �������a pu dire durant des 
annØes, apparaît aujourd�hui comme une 
Øvidence :  

LA RELATION CLIENTELE 
au c�ur de la problØmatique 

 

C�est un bon dØbut mais maintenant, fini de 
« jouer ». Au delà des bonnes intentions      
affichØes, il faut des actes, du concret. 
 

Vous a-t-on associØ aux diffØrentes        
stratØgies, vous demande-t-on votre avis ? 
Pourtant, n�Œtes-vous pas ceux qui  
connaissez le mieux l�entreprise ? Il y a un 
rØel manque de concertation qui conduit        
inØvitablement le management de proximitØ 
à ne pas adhØrer aux divers plans. 
 

Avant toute chose, c�est  la reconnaissance 
et le respect que demandent les salariØs, 
en retour de leur conscience                   
professionnelle et de leur implication au      
quotidien. 
 

Ensuite, il faut des moyens suffisants pour 
que salariØs et clients retrouvent la         
sØrØnitØ, l�envie et la fiertØ d�Œtre à LCL. 
 

Alors exigeons, nous aussi, l�excellence         
opØrationnelle de nos dirigeants             
actionnaires. 
 Philippe KERNIVINEN 

DØlØguØ  National FO LCL  
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Dominique BALNY 
Conseiller PrivØ  -  Amiens 

  
Je suis avant tout commercial. 
 
Issu d’un milieu modeste, mon 
entrØe au CrØdit Lyonnais, il y a 
37 ans, concrØtisait une          
ouverture de rØussite sociale.   
 

Mon respect de la hiØrarchie, 
mon environnement me mettait 
en garde contre l’image         
nØgative que pouvait apporter le 
syndicat. 
 

Avec p lus. . .  plus. . .  de                   
responsabilitØs, je suis devenu 
conseiller      commercial,       j’ai       

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

GØrard VIAL 
 

Prospecteur PRO  
DdR Ile-de-France Sud 

 

Quel a ØtØ ton parcours à LCL ? 
 

J’ai ØtØ embauchØ en 1972. J’ai     
pratiquement fait toute ma carriŁre 
dans le rØseau, en gravissant les 
Øchelons un à un, car autodidacte. 
 

J’ai notamment occupØ des postes 
de responsable et ai ØtØ à  l’origine 
de la premiŁre crØation d’un 
CAP. 

Que revendiquent les Cadres de 
PREDICA 
 

Ils cherche à redonner du sens au 
management par une amØlioration 
des modes de fonctionnement et une 
clarification de l�organisation. 
 
Ils attendent Øgalement une         
r e c o n n a i s s a n c e  d e  l e u r s             
compØtences transverses (capacitØ à 
mobiliser, capacitØ d�Øcoute, acteur 
de la progression professionnelle de 
leurs collŁgues) 
 
FO chez PREDICA ? 
 
FO s�implante progressivement et 
notre audience se dØveloppe. Pour 
rappel, le syndicalisme est encore 
peu implantØ dans cette filiale.  

 

ØvoluØ en gamme, puis je suis 
devenu  Directeur  d’Agence 
dans une petite ville de         
province.  
 

J’ai aussi goßtØ à la notoriØtØ et 
apprØciØ ce que cela m’apportait 
sur le plan relationnel.  
 

J’ai bØnØficiØ des fØlicitations de 
ma hiØrarchie pour avoir su  
imaginer des solutions de       
dØveloppement d’affaires.  
 

Et puis un jour, j’ai eu le        
s e n t i m e n t  q u e  c e t t e                 
reconnaissance, fruit d’un travail 
Ønorme, d’un investissement 
sans faille, n’existait plus. C’Øtait 
presque qu’une illusion passØe.  
 

J’ai eu l’impression de me      
retrouver au pied du mur, vu le 
doute s’installer dans les yeux 
de mes collŁgues. 
 

Seul, je me suis senti seul face 
à un climat de doute gratuit.  
 

.C’est alors que je me suis    
tournØ   vers  �������,  qui  m’a   

 

apportØ soutien et Øcoute.  
 

AdhØrent d’abord, militant      
ensuite, j’apprØcie avant tout 
chez ��� ���� sa volontØ d’aller 
de l’avant, d’Œtre proche de    
chaque salariØ avec, c’est ma 
devise, le dØveloppement de 
l’entreprise dans le respect du 
bien-Œtre de chaque salariØ.  
 

Et Dominique conclut :  
 

Ce tØmoignage s’adresse      
surtout à mes collŁgues cadres 
qui ne comptent pas leurs    
heures, qui s’investissent sans 
rØserve, qui donnent tout à   
l’entreprise. 
Je leur dis : Attention à         
l’enthousiasme commercial   
dØbordant .  L ’Øpu isement      
physique et psychologique peut 
aboutir à un rØveil brutal ou à la 
dØprime voire à la dØpression.  
 

Aussi, ne restez pas seul,      
isolØ, contactez un dØlØguØ ���
�����

 

 
Dis nous ce qui te prØoccupes     
actuellement  ?  
 

Le projet de rØorganisation a       
supprimØ le poste de prospecteur 
Pro. Depuis dØbut 2007, nous    
sommes toujours dans l’attente de 
notre devenir. Pour ce qui me 
concerne personnellement, j’ai     
postulØ à deux emplois à LCL, 
mais pour des raisons plus  
qu’obscures, je n’ai pas ØtØ retenu. 
 

Les propositions qui ont ØtØ faites 
à plusieurs de mes collŁgues sont 
des postes de Pro. Il est Øvident 
qu’au vu de ma carriŁre, je ne  
souhaite  absolument pas occuper 
un poste Øquivalent qui me        
ramŁnerait 25 ans en arriŁre. 
 

J’ai pourtant, à chaque entretien 
RH, prØcisØ ma volontØ de former 
des jeunes du fait de mon          
parcours.  

 
Quel est ton ressenti sur cette     
disparition du poste de        
prospecteur Pro ? 
 

C’est une profonde erreur, car : 
- disparition du carnet d’adresses 
de  cab i ne ts  d ’ appo r teu rs           
permettant d’entrer en relation 
avec des non clients,  
- risque de perte de PNB           
important,  
- multiplication d�interlocuteurs,  
- risque de privilØgier les banques 
concurrentes,  
- pØnalisation du rØseau Pro.  
 

Pour conclure ? 
 

Que la Direction prenne en compte 
les arguments dØveloppØs par les 
salariØs avant de prendre une       
dØcision lourde de consØquences 
à moyen terme... pour ce marchØ ! 
  

IN CADRES 

interview 

Cadre 
        et syndiquØ,  est-ce antagoniste ? 
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La perception des  
enjeux  
 

InadØquation entre l�exigence 
de production de la Direction 
GØnØrale et l�Øvolution du 
marchØ et les moyens mis en 
�uvre : 
 � La conduite du changement 
me parait le point le plus        
sensible � 
�Mais moi j’attends plus de détail 
sur ce projet que des grandes 
lignes� 
�L’enjeu c’est plus 8% de PNB. 
OK ! Mais avec quels 
moyens ? � 
� Il y a un risque client s’ils sont 
m a l t r a i t é s  p a r  c e s                  
réorganisations� 
 

Risque fort de dØcohØsion 
sociale  et  incapacitØ de la 
R.H. à accompagner la    
transformation : 
� Il y a un vrai travail de          
préparation à réaliser vers les 
nouveaux métiers� 
� Il y a une vrai réduction      
d’opportunité de carrière� 
� Comment va fonctionner      
l ’après-vente avec cette         
réorganisation ? � 

�L’enjeu, c’est accompagner 

les collègues…� 
� Comment assurer  le       
quotidien avec 30% de la 
p o p u l a t i o n  q u i  v a                
disparaître ?� 
� On ne gère pas par         
anticipation, on gère par 
stock � 
� Il faut une autre conception 
de la R.H. Il faut des         
engagements sur un métier 
dans un parcours.� 
� Il faut conduire une réflexion 
sur le niveau  global des  
rémunérations� 
�La formation, la mobilité… 
Cela ne doit pas être laissé 
au bon vouloir de la              
hiérarchie� 
�La réorganisation du réseau 
de janvier n’a pas encore 
produit ses résultats. On est 
en phase de perte de       
repères… Comment tu t’y 
prends ?  Comment tu      
t’organises ? � 
�On a créé un  outil            
managérial… mais pas le 
niveau de maturité du       
management � 
� Il faut tenir compte de la  
dimension temps… et aussi 
de la nécessité d ’un          
accompagnement� 

EXPERTISE PLAN DE COMPETITIVITE :  
DES CADRES PARLENT  

Conclusion 
 

Ceci n�est qu�un petit Øchantillon des      
rØflexions relevØes par l�expert. Il dØnote 
cependant le malaise grandissant ressenti 
par l�encadrement de notre entreprise. La 
perte de repŁres des cadres managers 
est Øvidente. Ils ont l�impression qu�on ne 
leur demande plus de rØflØchir ni de   
prendre des initiatives, mais d�Œtre,      
seulement, de simples relais de la 
� pensØe unique � distillØe (imposØe) par 
la direction gØnØrale, voire l�actionnaire�  
 

Comme le reste du personnel, les cadres 
managers ont besoin de reconnaissance 
de leur savoir, de leurs compØtences, de 
leur rôle actif d�encadrement. A dØfaut, le 
risque de rupture est grand entre les    
diffØrents niveaux de management et bien 
entendu entre les  managers et les autres 
salariØs. 

Un des travaux de l�expert a consistØ à interviewer un panel de cadres afin de recueillir leur perception 
sur le projet de restructuration ØlaborØ par la Direction. 
Retrouvez ci-dessous un certain nombre de tØmoignages dans lesquels certains d�entre vous pourront 
se reconnaître. Au-delà de cette interview spØcifique ressortent des ØlØments de la vie quotidienne des   
cadres de notre Øtablissement.  
Ces derniŁres annØes, notre entreprise a connu de nombreux changements, des rØorganisations       
successives qui ont fortement dØstabilisØ l�ensemble du personnel, y compris la ligne  managØriale. 
Toute entreprise a nØcessairement besoin d�Øvoluer, mais dans la nôtre particuliŁrement, les               
modifications de structures ont ØtØ trop nombreuses, trop rapides et mal assimilØes. 
Voici, pour imager cette situation, un Øchantillon de rØflexions que l�expert a collectØ parmi                  
l�encadrement. 

Les inquiØtudes  
 

Absence de vision  : 
 

�On est en période d’attente… on attend 
la vision… il y a un malaise. On voudrait 
savoir mais les patrons ne le savent pas 
eux-mêmes.� 
 

A la recherche d�une lØgitimitØ      
managØriale : 
 

�On veut être associé pour anticiper…, 
pour renforcer notre crédibilité… et donc 
stabiliser un rapport de confiance par   
notre savoir.�  
�On n’est pas consulté !� 
 

Constat d�une imprØparation des   
dØploiements organisationnels : 
 

�Toutes ces mises en chantier depuis 
deux ou trois ans ne sont pas préparées. 
Les outils doivent être précédés de       
formation. On vit l ’organisation             
désorganisée.� 
�Sur le papier, c’est beau … mais la mise 
en œuvre !� 
�Les évolutions métiers elles arrivent la 
veille pour le lendemain.�  



 

IN CADRES  

                                                                                                                                                                                                                                                                 

  J.P.  CONTIVAL            Midi                L. PICHODO                IDF Nord 
A.     KRAUSKOPFF     IDF Ouest        J. MONELLO                RAA 
J.M. CHEVALERIAS     Nord Ouest   J. DESCOURSIERES   Est 
J.Y.  HENRY                  SiŁge              O. ANDRE           Ouest 
R.     MICHEL                MØditerranØe  C. DUPUY                     Sud-Ouest 

  G.    VIAL   IDF Sud 
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Contacts  
Cadres 

 
 

J�arrive sur mon lieu de travail et, 
bien que seul, je fais de mon 
mieux pour respecter les rŁgles 
de sØcuritØ. Je procŁde aux 1ers 

traitements administratifs, je trie et 
je traite le courrier avant          
l�ouverture de l�agence.  
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     Les collŁgues arrivent dans l�agence 

 

Ouverture de l�agence et dØjà un 1er wagon de clients d�autres agences,  
souvent des commerçants, mais qui dØtestent l�automatisation. Bref, la 

conseillŁre d�accueil ne pourra quitter son poste qu�à la fermeture de midi. De plus, il 
faut que je reçoive les irascibles, insatisfaits et  impatients dans mon bureau pour les 
calmer.  

����
��������  

��������������������
 

Panne informatique, la 
queue sur le trottoir et 

un RDV « prospect » patiente 
pour un montage de dossier de 
prŒt immobilier.  
J�appelle l�Adjoint Commercial au 
secours : hØlas� occupØ !  
Que dois-je faire ?  
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Ca ne marche toujours 
pas, le prospect est   

reparti en me promettant un autre 
RDV... 

Dois-je le croire ?  
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Enfin c�est l�heure de fermeture, la pause dØjeuner ! Le DGA m�appelle à 
12h30 pour savoir oø en est l�agence sur la nouvelle offre assurance des 

carnets de l�action. Je grignote un sandwich entre deux dossiers et auto valide les       
opØrations traitØes plus tôt ; avant la confirmation dØfinitive, je sens peser sur moi 
l�ØpØe de DamoclŁs de la dØontologie : dois-je le faire ? Mon client en a tellement 
besoin que j�assume le risque. Brrr�  

        ����
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RØouverture de l�agence et je reçois sans RDV un commerçant difficile gØrØ dans 
une autre agence, comme tous les clients « pros » de mon pØrimŁtre ; il hurle sur 

le fonctionnement de LCL et ne comprend pas pourquoi le directeur n�est pas à mŒme de 
lui rØpondre. Quelques coups de fils plus tard, il repart calmØ mais pas satisfait de ma   
rØponse. Que puis-je faire dans une organisation Par/Pro que je ne maîtrise pas et que les 
clients n�acceptent pas et ne comprennent pas ?   
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Je peux enfin  
recevoir le RDV 

prØvu à 14h00 qui          
s�impatientait sur le fauteuil  
coincØ entre l�accueil     
surchargØ et mon bureau. 
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OUF !  
 

Heureusement les 
clients repartent en 
ayant signØ l�offre  
Drakkar en cours.  
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Appel du DGA à qui j�annonce 
la belle vente rØalisØe plus tôt ; 
sans me fØliciter, il me         
demande combien j�ai vendu 
d�IARD au mŒme client et    

combien je vais en vendre demain.  

 

L�agence ferme, la conseillŁre d�accueil 
se lŁve enfin pour aller aux toilettes. Je 

reçois ma jeune conseillŁre en poste depuis peu 
aprŁs un contrat en alternance. Je culpabilise de 
ne pouvoir l�accompagner plus. 
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Je rentre chez moi, ØpuisØ, tant physiquement que moralement et, avant de prØparer la   
rØunion commerciale de jeudi prochain sur mon canapØ, de nombreuses questions me  
viennent à l�esprit :  

Comment respecter la dØontologie si je n�en ai pas les moyens ? Une journØe de travail est           
normalement de 8 heures, pourquoi suis-je obligØ de travailler environ 12 heures par jour sans m�en 
sortir ? Comment et quand former ma jeune collaboratrice ? Comment assumer et assurer mon rôle 
de DA Manager ? Quand vais-je enfin pouvoir rØpondre aux reportings SCPR ? Suis-je à la hauteur ? 
A qui confier mes problŁmes ?  C�est dØcidØ, il faut que cela change.  
 

Demain, j�appelle le reprØsentant ������������Cadres LCL de mon secteur ! ����
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