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NOS PRINCIPES

NOS PRINCIPES

La fonction publique revét une grande importance sociétale et économique.
Elle empéche I'exclusion et renforce les mécanismes de compensation entre
les différents groupes sociaux et les régions. A travers ses infrastructures, elle
soutient en outre le développement économique et constitue en elle-méme un
secteur économique d’importance, puisqu’elle emploie plus d’un cinquieme
de la population active.

Notre engagement en faveur de la fonction publique signifie que nous voulons
non seulement la maintenir, mais la promouvoir et la développer. Cette posi-
tion implique en particulier que les entreprises privatisées doivent redevenir
des services en possession de I'Etat.

Les tiches d’utilité publique, les tiches sociales et les intéréts collectifs rele-
vent de la responsabilité de I'Etat, de la collectivité. Ce constat vaut pour les
domaines de la santé, de 'éducation, de la protection sociale, du transport, de
lélectricité, du gaz naturel, de l'eau, de la communication, des services envi-
ronnementaux, de la sécurité intérieure et extérieure, des services culturels et
de loisirs.

Nous nous engageons pour que le service public, c’est-a-dire 'approvisionne-
ment de la population en biens et services indispensables sur 'ensemble du
territoire, soit non seulement garanti, mais assuré par I'Etat lui-méme, et que
ce service public soit de haute qualité.

Parallélement, nous visons a obtenir que les entreprises publiques offrent des
conditions d’engagement et de travail exemplaires, y compris dans le domaine
de I'égalité.
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PETITE RETROSPECTIVE

Depuis quinze ans, les services publics et parapublics sont soumis a une offen-
sive puissante et continue. Cette offensive est menée par les tenants du néoli-
béralisme. Ils visent a redimensionner le champ d’activités des services publics
et parapublics tout en altérant en profondeur les modalités de fonctionnement
qui ont fondé leur spécificité.

Les protagonistes de cette offensive sappuient sur 'accroissement des déficits
et de I'endettement publics. Or ils ont eux-mémes dégradé les finances publi-
ques, en limitant ou diminuant I'imposition des entreprises et celle des hauts
revenus (politique des caisses vides). En outre, ils ont toujours dramatisé la
situation financiere des collectivités publiques. Ainsi, ils ont présenté comme
des mesures inévitables la compression des prestations publiques et les atta-
ques contre les conditions de travail du personnel chargé de les assumer.

Par ailleurs, ils ont prétendu qu'il était possible de «faire mieux avec moins» et
que la reprise de certaines régles de I'économie de marché et du management
des entreprises du secteur privé permettrait a la fonction publique de guérir
d’un prétendu mal qui I'accablerait. Ce discours a fini par étre largement admis
par une partie de la population et par la quasi-totalité des partis et des élu-e-s
politiques.

Aujourd’hui, nous sommes obligés de reconnaitre que cette démarche a atteint
une partie non négligeable des buts visés: les services publics et parapublics
ont subi des redimensionnements, des privatisations ou des réformes selon les
modeles de 'économie privée.
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Dans ce processus, de nombreux acquis ont volé en éclats pour le personnel.
Le statut du fonctionnaire a été aboli, & quelques rares exceptions pres, et la
nouvelle réglementation concernant les conditions d’engagement quil'a rem-
placé tend a se rapprocher du Code des obligations. Cela a permis de faciliter
les restructurations et les réductions de prestations ainsi que de multiplier les
contrats précaires. Les salaires ont été bloqués ou diminués. Un peu partout,
I'évaluation des fonctions et le systeme salarial ont été ou sont en train d’étre
révisés dans un sens qui fait disparaitre la transparence et les mécanismes
salariaux collectifs, au profit d’'une individualisation des salaires. Cette évolu-
tion a eu des conséquences négatives sur la motivation du personnel fondée
jusque-la sur le fait de fournir une prestation socialement nécessaire dans le
cadre de la fonction publique.

Or, aujourd’hui, alors que les finances publiques connaissent depuis peu une
embellie, les démanteleurs des services publics et parapublics poursuivent leur
offensive sans répit. Pas question de relicher la pression sur le personnel et
aucune réflexion n’est faite quant aux possibilités d’utiliser les ressources pour
répondre aux besoins insatisfaits. Au lieu de cela, les responsables des finan-
ces publiques invoquent de nouvelles difficultés qui se pointeraient a 'horizon
pour maintenir les régimes draconiens instaurés du temps des chiffres rouges
et les débats politiques suscités par les excédents de recettes portent presque
exclusivement sur la maniere la plus adéquate d’alléger les impédts.

C’est bien la démonstration que l'objectif fondamental des tenants du moins
d’Etat n’est pas le maintien d’un secteur public dont la nécessité et I'utilité
seraient reconnues, mais la réduction du champ d’activité dévolu aux services
publics et parapublics afin d’offrir de nouvelles possibilités d’investissement a
I'économie de marché.
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Face a cette offensive, la résistance du personnel a été, par endroits, puissan-
te. Les associations du personnel et les syndicats, dont le ssp, ont mené des
combats pour défendre les intéréts des salarié-e-s. La population a également
opposé une résistance au démantélement des services publics, notamment
lorsquelle était touchée par des démantelements de prestations comme la
fermeture d’hopitaux ou de bureaux de poste. Des victoires partielles ont été
obtenues. Néanmoins, au point olt nous sommes, le bilan n’est pas a 'avantage
du personnel et des usagers/-éres.

NOS OBJECTIFS

Le ssp se bat pour que I'esprit solidaire du service public — garantir a toutes et
tous un acces a des prestations de qualité, quels que soient leur revenu, leur
age, leur domicile — ne soit pas sacrifié sur 'autel de la rentabilité et du profit.
Parallélement, il continuera a exiger que les services publics et parapublics
offrent des conditions d’engagement et de travail exemplaires, y compris par
rapport a la question de I'égalité.

Durant la période qui s’ouvre, l'action du ssp sera axée sur les trois objectifs
centraux suivants:

Améliorer la capacité de défense des salarié-e-s et des rentiers/-éres du champ
d’activités du secteur public et parapublic:

- enanticipant les attaques de la partie adverse contre les services publics et
en informant le personnel sur ce qui I'attend;

- en définissant les revendications d’entente avec les salarié-e-s concernés;

«  en stimulant I'organisation collective des employé-e-s sur les lieux de tra-
vail;
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. en promouvant l'unité d’action avec les autres associations qui organisent
le personnel de la fonction publique;

- enappuyant la négociation avec la partie patronale sur la mobilisation du
personnel sur les lieux de travail et, si nécessaire, en ayant recours a des
moyens de lutte et a la gréve.

S’engager au c6té du personnel et des usagers/-éres pour promouvoir la re-
conquéte de services publics et parapublics dignes de ce nom. Les politiques
publiques doivent mettre le bien commun au centre des préoccupations et étre
définies dans le cadre de débats démocratiques menés a I'échelle de la Suisse
ou des cantons. Elles ne doivent pas se limiter a 'énoncé d’intentions et de
principes creux, mais définir et mettre a disposition les ressources nécessaires
en fonction des besoins de la population.

Définir en collaboration avec les salarié-e-s concernés les meilleurs moyens
d’améliorer les services publics et parapublics existants. Des améliorations
sont indispensables dans ce domaine, mais les voies actuellement empruntées
meénent dans I'impasse. Du point de vue du ssp, des solutions devraient notam-
ment étre trouvées dans les trois domaines suivants:

«  Les conditions de travail des salariés des services publics et parapublics
doivent étre réaménagées de facon a ce que le personnel puisse assumer
ses tiches avec motivation et avec la conviction de remplir des tiches so-
cialement nécessaires et de fournir des prestations de qualité;

«  Linteraction entre la sphére politique et celle de I'action pratique du per-
sonnel qui fournit les prestations est nécessaire. Les connaissances et
expériences des salarié-e-s doivent étre mieux prises en compte dans les
processus décisionnels;

«  Dans le fonctionnement interne des services publics et parapublics, les
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structures hiérarchiques en vigueur doivent étre remplacées par des re-
gles démocratiques. Les prestations seront de meilleure qualité et leur
valeur sera mieux appréciée si les employé-e-s peuvent mieux faire valoir
leurs points de vue et leurs droits.

Le ssp expose dans les pages qui suivent les autres domaines ou s'imposent des
améliorations des conditions de travail.



Pour des conditions de travail équitables dans
l'intérét du bon fonctionnement des services publics
— Enjeux et réponses
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IL EST TEMPS D’AUGMENTER LENSEMBLE DE SALAIRES
— ET CAP SUR LEGALITE!

Depuis 2004, 'économie suisse connait un essor conjoncturel et 'on peut par-
tir du principe que cette bonne situation conjoncturelle se maintiendra.

Or jusqu’ici, les salarié-e-s n’ont pratiquement pas profité de cet essor éco-
nomique — c’est en particulier le cas du personnel de la fonction publique.
Depuis 12 ans, I'évolution des salaires de la fonction publique est a la traine
des salaires des services du secteur privé. Méme le renchérissement n’a pas été
compensé sur 'ensemble du territoire. Beaucoup de cantons ont méme opéré
des baisses de salaires ces derniéres années. Parallélement, certains milieux
tentent d’aligner les salaires des cadres de la fonction publique sur le secteur
privé, avec pour conséquence un creusement de I'écart salarial.

Les cantons continuent leur compétition fiscale qui favorise surtout les hauts
salaires. Des déficits sont ainsi artificiellement créés, servant par la suite a jus-
tifier 'absence de compensation du renchérissement ou les baisses de salaire.
La tendance 2 la détérioration du statut du personnel de la fonction publique
s’est poursuivie ces derniéres années. Les mesures sont en particulier Iaffai-
blissement de la protection contre le licenciement et I'introduction de compo-
santes salariales au mérite, au lieu de la pleine compensation du renchérisse-
ment et de la progression salariale liée a I'expérience (annuités). C’est aussi pas
ce biais que I'écart salarial se creuse de plus en plus, car les plus hauts salaires
profitent davantage des composantes salariales individuelles que les salaires
moins élevés. La détérioration des conditions faites au personnel de la fonction
publique passe également par la multiplication des attaques contre le salaire
différé, par la pression a la capitalisation des caisses de retraite, a la généralisa-
tion de la primauté aux cotisations et 3 une répartition de la contribution plus
favorable a la partie patronale.
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Les différences entre les salaires des hommes et des femmes n’ont pas vraiment .
évolué ces derniéres années. La derniére enquéte sur la structure des salaires =
fait apparaitre des différences salariales, y compris pour la fonction publique,

qui sont encore de I'ordre de 10% (Confédération) a 20% (cantons). Les princi-

pales raisons sont: sous-évaluation des professions féminines, c’est-a-dire que

les professions exercées majoritairement par des femmes sont moins bien ré-
munérées que des professions typiquement masculines. En outre, les femmes

sont discriminées lors de lattribution a une classe salariale ou a 'embauche.

De plus, méme lorsque leurs conditions de travail sont normales, elles bénéfi-

cient moins souvent de promotions, de primes et de formations continues.

Il faut enfin que I'’ensemble du personnel obtienne une augmentation réelle
de salaire. Au lieu de distribuer des cadeaux fiscaux, c’est au tour du person-
nel d’obtenir une augmentation!

Le renchérissement doit étre compensé intégralement, pour tous les sala-
rié-e-s, et la compensation intégrale du renchérissement doit redevenir un
automatisme.

Les annuités doivent étre accordées a toutes et tous, sans restrictions.

Un systéme salarial clair et connu, ou une échelle salariale, est nécessaire.

Le ssp rejette les composantes salariales au mérite, parce qu’elles accrois-
sent la pression sur les salarié-e-s, les mettent en concurrence entre eux et
les rendent vulnérables face a |a hiérarchie.

L'écart salarial ne doit pas continuer de se creuser. Il est inadmissible que
les cadres obtiennent des augmentations de salaire au détriment des autres
salarié-e-s.
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La fonction publique doit endosser sa responsabilité en matiére d’élimina-
tion des différences salariales entre hommes et femmes, et promouvoir ac-

tivement I'égalité salariale. A cet effet, il est nécessaire de mettre en place

des évaluations systématiques des postes de travail, un systéme de contréle
efficace des salaires et une procédure de soumission qui tienne compte de
ces exigences (preuve obligatoire pour I'adjudicataire, création d’inspecto-
rats des salaires). Les injustices doivent étre levées.

REDUCTION DU TEMPS DE TRAVAIL - PLUS DE TEMPS POUR NOUS!

La derniere enquéte de la «Fondation européenne pour I'amélioration des
conditions de vie et de travail» confirme un constat: en comparaison euro-
péenne, les salarié-e-s suisses travaillent non seulement plus longtemps, mais
aussi plus souvent le dimanche et la nuit. Néanmoins, les employeurs suisses
refusent toute diminution générale du temps de travail. Leur alternative est
la flexibilisation des horaires de travail, et ils vont méme jusqu’a exiger une
prolongation de la durée du travail.

La fonction publique n’est pas a 'abri de cette politique. Depuis des décennies,
la durée du travail stagne a un niveau supérieur a 40 heures par semaine, elle
s’éléve en moyenne a 41,5 heures hebdomadaires. Lannualisation du temps de
travail et la dégradation des réglementations en matiére de pauses et de service
de piquet font partie des enjeux de la période actuelle.

Pour le ssp, la réduction de la durée du travail — par jour, par semaine et par

année, mais aussi de la durée de la vie active — fait partie des priorités syndi-

cales, car:

* Lintensification du travail et le stress croissant exigent des périodes de re-
pos plus longues, notamment dans les secteurs connaissant des horaires
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irréguliers (en particulier durant la nuit). Sous cet angle, la réduction du
temps de travail représente toujours une mesure de protection de la santé,
et elle amoindrit les risques de sécurité.

¢ Laréduction du temps de travail profite a 'ensemble du personnel — indé-
pendamment de la classe salariale; elle est la maniére la plus équitable de
transmettre les gains de productivité aux salariés.

¢ Laréduction de la durée du travail est le moyen de redistribuer le travail
entre toutes les personnes disposées a exercer une activité économique.
Que la réduction s’applique a la durée du travail hebdomadaire ou an-
nuelle, ou encore a la durée de la vie active: en moyenne, cette mesure
est créatrice d’emplois a 50%, elle est donc un pas vers l'objectif du plein
emploi.

¢ Ladiminution de la durée du travail favorise une meilleure répartition de
travail rémunéré et non rémunéré entre les sexes.

La durée du travail journaliére et hebdomadaire doit étre réduite a 40 heures
par semaine pour toutes et tous dans I'immédiat, et doit — & moyen terme
— passer a 35 heures par semaine. La réduction de la durée de travail doit
avoir lieu sans réduction du salaire et en relation avec une augmentation du
personnel.

Le droit minimum aux vacances annuelles doit étre augmenté d‘une semai-
ne par rapport aux réglementations actuelles.

Il faut combattre le relevement de |‘4ge de la retraite. Le droit 2 la retraite dés
60 ans doit étre rendu possible pour tou-te-s.

Lors d’un travail & temps partiel ou d‘un partage de poste, le personnel doit

disposer des mémes droits que les employé-e-s a plein temps (y compris en

matiére d’heures supplémentaires et concernant les caisses de pensions).




POUR DES CONTRATS DE TRAVAIL HARMONISES ET DE BONNE QUALITE

Il faut réduire les heures de travail supplémentaires ou alors leur prix doit
étre massivement augmenté par un supplément de 100 pour cent.

Le travail de nuit, le travail en équipes, le travail de fin de semaine et le ser-
vice de piquet doivent donner lieu a [‘octroi d’un temps de repos supplémen-
taire et d‘une compensation financiére.

Le ssp rejette toute forme de travail sur appel. Ceci vaut également pour les
types de travail flexibles qui sont imposés par les employeurs. Lorsque les
horaires de travail flexibles répondent a un besoin des salarié-e-s, ils doivent
correspondre a certaines conditions cadres. Ils doivent étre réguliers et per-
mettre une planification de la vie; la durée normale du travail, les variations

permises et la durée maximale du travail doivent étre définies, les temps de

repos doivent étre pris en considération.

DEMEMBREMENT DE LA FONCTION PUBLIQUE — NOUS LUTTONS POUR DES
CONTRATS DE TRAVAIL HARMONISES ET DE BONNE QUALITE

A tous les niveaux de I'Etat, des secteurs de la fonction publique ont été et sont

externalisés, de diverses manieres:

- entreprises indépendantes de droit public (établissements de droit public,
par exemple les hépitaux cantonaux de Zurich ou de Lucerne, la Haute
école spécialisée du nord-ouest de la Suisse, les Transports publics gene-
vois TPG, les entreprises communales comme ewb Energie Wasser Bern,
les sociétés anonymes de droit public comme les CFF SA);

«  sociétés anonymes mixtes (par exemple les Regionale Verkehrsbetriebe
Schaffhausen);

«  sociétés anonymes de droit privé en possession de I'Etat (hopitaux canto-
naux d’Argovie, de Zoug, de Thurgovie, entretien des routes nationales
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Nordwestschweiz, services industriels d’Aarau IBAarau);

transformation en entreprises de droit privé, vente partielle ou intégrale a
des privés (par exemple Swisscom, Cablecom, aéroport Unique Zurich);
fermeture d’entreprises publiques, délégation de tiches a des privés.

u ie éné , le ssp lu u inti u ut unitai
D’une maniére générale, le lutte pour le maintien d’un statut unitaire
pour le personnel, doté de bonnes conditions d’engagement et de travail.
Nous nous opposons par principe a I'externalisation et nous rejetons le fait
que des entreprises ou certains de leurs services soient soustraits au champ
d’application des lois sur le personnel. Le principe de I'égalité de droit doit
s’appliquer y compris aux questions relevant du contrat de travail.

Nous luttons pour que les collectivités publiques, Confédération, cantons,
communes, reprennent la propriété des entreprises semi-privatisées et pri-
vatisées et nous nous engageons pour qu’elles soient réassujetties au statut
du personnel de droit public.

Pour les entreprises qui sont malgré tout transformées en entités de droit
public autonomes, nous luttons pour que le statut du personnel cantonal ou
communal reste applicable dans son intégralité.

En cas d’introduction d’un nouveau statut du personnel par les entrepri-
ses externalisées, nous refusons que ce statut soit défini de maniére uni-
: uvi e i issi u'u u
latérale par le nouvel employeur. Il est inadmissible qu’'un employeur tel
qu'un conseil d’administration, une commission administrative, un conseil
de fondation ou autre agisse de maniére unilatérale en fixant un statut du
personnel, en I'absence de toute procédure de démocratie directe. Dans ce

genre de cas, nous demandons que le droit du contrat de travail soit soumis

a des négociations collectives et convenu sous la forme d’une convention
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collective de travail. Du point de vue du contenu, le statut du personnel des
organismes étatiques responsables (Confédération, canton, commune) doit
rester déterminant —y compris pour les postes a temps partiel.

Pour les entreprises du secteur parapublic et pour les secteurs privatisés,

nous demandons que les conditions de travail soient négociées collective-

ment et réglées par des conventions collectives de travail.

CONTRE TOUTE FORME DE PRECARISATION

A nos yeux, la précarisation désigne la tendance 2 la déréglementation qui s’ob-
serve dans les pays industrialisés lorsque l'activité rémunérée ne suffit plus a
assurer la survie économique — ou ne l'assure plus de maniere durable — et
que la pauvreté s’installe malgré I'exercice d’'une activité professionnelle. Les
rapports de travail précaires se caractérisent par des salaires peu élevés, I'insta-
bilité et I'insécurité concernant la durée du rapport de travail et la régularité de
la rémunération, ainsi que I'absence de droits concernant le travail.

Dans le secteur public, la précarisation apparait sous diverses formes:

«  Dans certaines régions, en particulier en ville de Zurich, certains milieux
veulent réinsérer les chomeuses et les chémeurs de longue durée dans
le marché du travail en créant des emplois dits a salaire partiel. Ces em-
plois contournent les normes de la Loi sur le travail, les conditions d’en-
gagement de droit public ou encore les conventions collectives de travail.
Certaines formes de travail ne sont ainsi plus rémunérées de maniere
intégrale; et les emplois du premier marché du travail sont soumis a
une pression concurrentielle directe, notamment dans les secteurs qui
connaissent déja un bas niveau de rémunération (par exemple le nettoya-
ge). Contrairement a la forme classique des mesures relatives au marché
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du travail, les emplois a salaire partiel ne respectent pas les critéres fonda-
mentaux que sont le caractére «volontaire» du travail et «’acquisition de
qualifications supplémentaires». Et les personnes concernées ne sont pas
suffisamment bien entourées en cas d’éventuels problémes annexes. Lon
crée ainsi une caste de salarié-e-s pratiquement sans droits, qui restent
dépendants du soutien de la part de I'Etat malgré 'exercice d’'une activité
professionnelle.

Dans le secteur social et de la santé, les tendances a la précarisation sont
également a l'ceuvre. Elles sont liées 3 la forte pression financiére qui
s’exerce sur de nombreuses institutions. Le personnel étant pratiquement
le seul facteur permettant de faire des économies, les effectifs sont sou-
vent tres faibles et les institutions comptent sur des salarié-e-s — souvent
des femmes — sans emploi fixe, qui travaillent sur appel. Et I'élargisse-
ment de l'offre de soins a domicile — qui est en soi une évolution réjouis-
sante — s’est en partie faite au détriment du personnel, avec la mise en
place de conditions de travail précaires: par exemple les horaires de travail
excessivement longs ou encore les périodes d’attente non rémunérées
lors du service de piquet. Dans le domaine de la formation générale et
dans celui de la formation des adultes, la précarisation concerne notam-
ment 'engagement de personnel enseignant rémunéré a 'heure ou avec
des contrats de travail a la chaine reconduits chaque année — et souvent,
la personne concernée doit attendre le début de 'enseignement avant de
connaitre son pourcentage d’occupation. L'Université de la Suisse italien-
ne ainsi que la «Scuola universitaria professionale della Svizzera italiana»
connaissent méme, pour 'ensemble du personnel, des contrats de travail
qui, pour l'essentiel, se référent au droit des obligations et suppriment
toute forme de nomination fixe, de protection contre le licenciement et
de transparence en matiére de salaire. En outre, le travail sur appel est
largement répandu chez les entreprises privées qui se spécialisent en re-
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cherche sociale ou en études de marché et de tendances — donc dans des
institutions qui obtiennent des mandats de la part des pouvoirs publics.
Chez le personnel qui bénéficie d'un trés bon niveau de qualification,
en particulier les universitaires, la précarisation apparait surtout sous
la forme appelée «génération précaire» («génération de stagiaires»). La
pratique de lier loctroi d’'un poste fixe 3 un stage préalable, doté d’une
rémunération purement symbolique, se répand dans tous les domaines.
Elle touche également les jeunes qui passent d'une offre de passerelle
a la suivante, par manque de places d’apprentissage. Une autre forme
de précarisation est la création de postes de projet de durée limitée, en
particulier dans le secteur académique. Ces postes figurent dans le budget
sous «dépenses matérielles» et ne doivent par conséquent pas étre justi-
fiés comme «dépenses du personnel».

Le ssp lutte fermement contre toute forme de précarisation des rapports de
travail dans les services publics en général, mais aussi dans les institutions
et autres ONG proches des syndicats. || maintient que le travail a une valeur
et un prix. |l s’engage pour une réduction des différences salariales et lutte
en faveur d’une revalorisation du travail le moins bien rémunéré.

Le syndicat rejette avec force la logique des emplois a salaire partiel — le
travail donne droit a un salaire intégral qui doit suffire a garantir une partici-
pation adéquate a la vie et a |la productivité de la société.

Il est inadmissible que les normes du statut du personnel de droit public,

celles des conventions collectives de travail ou celles de la loi soient contour-
nées par la création de catégories spéciales de salarié-e-s. De méme, les
contrats de travail de durée déterminée appelés contrats de travail en chaine
ainsi que les tentatives analogues de supprimer les standards en matiére de
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droit du travail sont condamnés par le ssp comme des dérégulations intolé-
rables des conditions de travail.

Les mandats de prestations et les subventions par le biais des pouvoirs
publics doivent étre liés a des normes contraignantes concernant I'assujet-
tissement des employé-e-s a une convention collective de travail ou a un

réglement de droit public, qui a été négocié avec les syndicats. Toute forme

de précarisation et de discrimination doit cependant étre exclue.

CONCILIER L‘ACTIVITE PROFESSIONNELLE ET LA FAMILLE
LA PRISE EN CHARGE DES ENFANTS — UNE TACHE QUI INCOMBE A

LA COLLECTIVITE

Bien que la Suisse présente un taux élevé d‘activité des femmes, leur participa-
tion réelle 4 1a vie active reste trés réduite: plus de la moitié des femmes actives
travaillent 3 temps partiel, avec un pourcentage de poste relativement modeste
(emploi a 50% ou moins). Cette situation est notamment due au manque de
structures d‘accueil extrafamiliales pour enfants. Il n‘existe pas assez de cre-
ches, d‘horaires blocs, de réfectoires, d‘écoles a horaire continu et de structu-
res d‘accueil adaptées a I4ge des enfants pendant les vacances scolaires.

L'élargissement des structures d‘accueil de jour est une visée aujourd‘hui par-
tagée par une bonne partie des milieux de droite. Or ceux-ci mettent surtout
l‘accent sur 1‘avantage qui en découle pour le marché du travail: il s‘agit de
maintenir les femmes disposant d‘un bon niveau de formation sur le marché
du travail. Du point de vue syndical, un élément au moins aussi important
réside dans le fait que les systémes d‘éducation cantonaux et la formation
professionnelle présentent de graves lacunes (trés mauvaise intégration des
enfants de familles peu instruites, forte sélection, etc.). Lenjeu principal des
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prochaines années sera de construire des structures d‘accueil de jour péda-
gogiquement adéquates, favorisant 1‘égalité des chances et dont le cott soit
supportable et attractif pour toutes les familles. Par principe, 1‘éducation et
la prise en charge des enfants de tout ige devraient se fonder sur un concept
socio-éducatif. Comme 1‘école, ce domaine devrait étre con¢u comme une
composante du service public. Ces considérations valent également pour les
conditions de formation et de travail du personnel de ces institutions.

Une véritable compatibilité entre l‘activité professionnelle et la famille impli-
que une nette amélioration des conditions cadres pour les personnes qui ont
des enfants a charge. Parmi les mesures a prendre, il faut citer la prolongation
du congé maternité et d‘adoption, l'introduction d‘un congé paternité et d‘un
congé parental, la possibilité de bénéficier de jours de congé lorsque les en-
fants ont besoin de soins, et la possibilité de réduire temporairement un pour-
centage de poste en cas de nécessité familiale. La Confédération et les cantons
ont abandonné au secteur privé le réle pionnier qu‘ils jouaient naguére dans ce
domaine. Il est urgent que la collectivité reprenne son caractere d‘employeur
modele.

La répartition du travail rémunéré et non rémunéré entre hommes et femmes
reste trés inégale a I'heure actuelle. Selon I‘Office fédéral de la statistique, en-
viron 65% du travail non rémunéré (travail domestique, associatif, etc.) est
effectué par les femmes. Seule une diminution générale de la durée du travail
sera en mesure de modifier cette situation.

De fait, la plupart des femmes travaillent 3 temps partiel. Il faut donc que
1‘égalité entre le travail 3 temps partiel et le travail a temps complet soit pleine
et entiere (par exemple sur le plan de la formation continue, des promotions,
de la caisse de pension, etc.).
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Il faut introduire une diminution générale de la durée du travail, afin que
les personnes employées a plein temps puissent, elles aussi, participer au

travail non rémunéré, qui est socialement nécessaire.

L'élargissement des structures d’accueil extrafamiliales doit se faire sans
tarder et sur I'’ensemble du territoire. Ces structures doivent se fonder sur
un concept socio-éducatif respectant les besoins des enfants et favorisant
I'intégration et I'égalité des chances.

A moyen terme, chaque enfant doit avoir droit & une place dans une struc-

ture d’accueil au sein d’une institution publique. C'est la raison pour laquelle
nous exigeons un programme d’investissement global des pouvoirs publics
afin de couvrir la demande concernant les places dans les structures d’ac-
cueil.

La prise en charge extrafamiliale des enfants est une tache relevant de la
collectivité (service public), qui doit étre financée par les recettes fiscales et
offerte gratuitement aux parents — tout comme I'école obligatoire.

La formation et les conditions d’engagement du personnel de ces institu-
tions doivent étre a la hauteur de la qualité exigée.

Les conditions cadres pour les personnes ayant des enfants a charge doi-
vent étre adaptées aux exigences: élargissement du congé maternité, du
congé paternité et du congé parental, du congé d’adoption, possibilité de
bénéficier de jours de congé payés lorsque des proches ont besoin de soins,
possibilité de réduire temporairement un pourcentage de poste en cas de
nécessité, etc. Les personnes s’occupant de taches socio-éducatives ne doi-
vent pas étre discriminées, tant a I'engagement qu’au cours de leur carriére.
Les employeurs publics doivent jouer un réle d’employeur modeéle dans ce
domaine.
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LE TRAVAIL IMPLIQUE UNE FORMATION CONTINUE REGULIERE, FINANCEE
PAR LEMPLOYEUR

Au vu de 1‘évolution tres rapide du monde du travail, il est primordial que les
salarié-e-s des services publics bénéficient d‘une formation continue réguliere.
D’habitude, l'employeur impose ses intéréts économiques a court terme. Dans
le secteur public, la formation continue a été aussi l‘objet de nombreuses me-
sures d‘épargne, qui ont augmenté la participation financiére des employé-e-s
et enseignant-e-s, en décourageant par ce biais la participation a la formation
continue. Et la formation continue fait souvent l‘objet d‘une négligence géné-
rale — ou alors elle ne profite qu‘a certaines catégories de personnel, aux cadres
dans la plupart des cas.

Une formation continue réguliére doit jeter les bases de I'avenir profession-
nel de I'ensemble du personnel — indépendamment de la fonction, de la
position au sein de I'entreprise, de la nationalité, de I'dge et du sexe. Des
ressources financiéres et temporelles suffisantes doivent étre allouées a cet
objectif.

La formation continue ne doit pas seulement tenir compte des incidences
des nouvelles technologies et des nouvelles connaissances spécialisées. En
effet, les compétences au niveau de la personnalité — réfléchir selon des mo-
deéles, piloter des processus et travailler en équipe — revétent une importance
croissante dans le monde du travail actuel.

Le ssp s’engage pour que I'ensemble des salarié-e-s des services publics ob-

tiennent le droit a un congé de formation régulier et rémunéré, tant pour la

formation continue professionnelle générale que pour les cours syndicaux.
Le droit a la formation continue doit é&tre de 10 jours par année au minimum
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PREVOYANCE VIEILLESSE — RENFORCONS LAVS, NE JOUONS PAS AVEC LES
CAISSES DE PENSION PUBLIQUES, EMPECHONS L'ESCROQUERIE DES REN-
TES PRATIQUEE CONTINUELLEMENT PAR LES GROUPES D‘ASSUREURS!

Le systéme des trois piliers ne répond pas aux besoins de la majorité de la
population.

Les lacunes du systéme du 2e pilier basé sur la capitalisation sont apparues
abruptement au grand jour, également au niveau des employeurs publics. La
résistance contre les réductions de prestations parfois drastiques s‘est avérée
extrémement difficile. Par contre, 'histoire de I'AVS est I'histoire d‘un succes
durable. Tous les scénarios catastrophes annoncés par le Conseil fédéral et les
partis de la droite et prédisant le naufrage de l'AVS se sont avérés totalement
erronés. LAVS est parfaitement saine. En dépit de cela, le Conseil fédéral et
les partis bourgeois ne dévient par de leur objectif, a savoir la destruction de
[‘AVS. Contrairement a ces derniers, le ssp veut transformer 1'AVS pour en
faire le pilier le plus important de la prévoyance vieillesse. A la différence de
la prévoyance professionnelle, 'AVS se montre stable, sociale et trés avanta-
geuse du point de vue des cofits. Contrairement au 2e pilier, qui présente des
différences trés marquées entre les rentes des deux sexes au détriment des
femmes, il existe un équilibre entre les rentes AVS des hommes et celles des
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femmes et, qui plus est, ces derniéres sont régulierement indexées sur la base
de I‘évolution des salaires et des prix a la consommation.

Dans le domaine de la prévoyance professionnelle, les compagnies d‘assuran-
ce et les banques proposent des assurances dites complétes: elles encaissent
d‘une part les bonifications de vieillesse prévues par la loi, des primes de ris-
que excessives et des colits administratifs exagérés. D‘autre part, elles n‘offrent
généralement que les prestations minimales 1égales, avec parfois une modeste
«participation aux excédents», purement formelle. La plupart des rendements
sur les capitaux se transforment donc en bénéfices engrangés par les banques
et les compagnies d‘assurance — alors que les assuré-e-s n‘obtiennent que des
miettes. En regle générale, les assurances et les banques réalisent en outre des
gains supplémentaires hors du domaine obligatoire LPP (notamment dans le
cas du personnel 4 temps partiel), en dédoublant les taux d‘intérét et de conver-
sion (taux plus bas pour le domaine non obligatoire LPP).

En revanche, les gains en capital réalisés par les caisses de pension autonomes
sont en principe conservés par la caisse de pension et profitent aux assuré-e-s.

Pour les caisses de pension publiques, un taux de couverture de 100% n‘est
pas nécessaire. La pérennité des collectivités publiques permet d‘appliquer un
systéme financier mixte. Exiger un taux de couverture intégral préparerait le
passage a un systéme de primauté des cotisations, soumis aux fluctuations des
taux de conversion, et ouvrirait la voie 3 une privatisation de pans entiers du
service public.

Le changement des fondements en matiere d‘assurance modifie les droits ex-
pectatifs des assuré-e-s: la réduction du taux de conversion induit des pertes
de rente, tout comme la modification de I‘échelonnement des bonifications de
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vieillesse ou le changement de la déduction de coordination, ou encore le pas- .
. ) N . ) . . 27
sage de la primauté de prestations a la primauté de cotisations, ou l'inverse.

Le ssp lutte pour que les banques et les assurances se retirent du domaine
de la prévoyance professionnelle. Les avoirs et les gains en matiére de pré-
voyance professionnelle doivent bénéficier aux assuré-e-s et ne doivent pas
&tre versés aux actionnaires des banques et des assurances.

Aux yeux du ssp, le refinancement des caisses de pension publiques n’est pas
impératif. Si I'Etat veut procéder a un refinancement, ce n’est pas aux assu-
ré-e-s ni aux retraité-e-s de I’assumer par des cotisations supplémentaires ou
par le renoncement a certaines prestations, mais a I'employeur.

Les changements de systéme ne doivent pas se faire au détriment des as-
suré-e-s. Nous demandons une compensation lors de tout changement: le
point de départ des assuré-e-s au sein du nouveau systéme doit étre dé-

fini de maniére & garantir les mémes droits expectatifs que sous I’ancien

systéme de pension; en particulier les prestations, le systtme de primauté
des prestations, le systéme de financement mixte faiblement capitalisé, les
structures démocratiques de représentation du personnel dans la gestion
paritaire des caisses, et la répartition des cotisations entre I'employeur et
I'employé-e doivent étre maintenus.

POUR UNE VERITABLE PROTECTION CONTRE LE LICENCIEMENT!

Les rapports de travail de la fonction publique bénéficient, a juste titre, d‘un
cadre différent de celui des rapports de travail privés. Les points principaux
sont la protection des droits fondamentaux, les principes constitutionnels et le
principe de légalité. Ces principes ne sont pas applicables sans une protection
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étendue contre le licenciement et le ssp les considére comme des normes de
référence valables également pour les conditions de travail relevant du droit
privé.

Ce cadre prédéfini doit empécher un nouveau démantelement au sein du per-
sonnel de la fonction publique.

r justement, nombre de promoteurs du démantélement social dans notre
(0] t t bre d t dud tel t 1d tr
pays veulent aller plus loin. Les programmes d‘austérité et de suppression de
prestations, les réformes administratives, les privatisations ainsi que, sur le
plan général, la politique des caisses vides visent aussi a réduire massivement
es effectifs. L'idée est d‘avancer rapidement, sans prendre le détour des pro-
les effectifs. Lid. td d t dre le détour d
cédures a respecter.

Il faut défendre et renforcer la protection contre le licenciement comme pilier
du statut du personnel de droit public.

Le ssp continue de s’engager pour des rapports de travail de droit public et
a durée indéterminée, avec la protection contre le licenciement qu’ils impli-
quent. L'indépendance lors de I'exécution des taches doit étre garantie par
une bonne protection contre le licenciement pour le personnel de la fonction
publique. Ainsi, en ce qui concerne la protection contre le licenciement, le
droit de la fonction publique établit une norme importante pour tous les
employé-e-s.

En I'absence de statut de droit public pour le personnel, par exemple

lorsqu’une prestation est fournie par une entreprise privée, le ssp s’engage

pour des réglementations inscrites dans une convention collective de travail
prévoyant les mémes garanties en cas de licenciement.

Le ssp rejette toute nouvelle mesure d’a