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Comment gérer son parcours professionnel dans un nmehé du travail incertain ?

Au moment ou le travail change rapidement, lesvidds doivent s’attendre a un changement
régulier du métier gu'’ils exercent et a un allongahde la durée de leur vie professionnelle.
Dans ce contexte ou de nouveaux meétiers apparasagque jour (beaucoup n’existaient pas
il'y a dix ans), ou la performance des entreprisgtssouvent liée a leur flexibilité sur le
marché, il est de plus en plus difficile d'imagirexercer le méme métier au méme endroit
(entreprise ou localité) tout au long de sa vie.

Le salarié peut alors se demander comment gérepaaours professionnel dans un marché
du travail incertain. Par parcours professionnel,comprendra 'ensemble des séquences,
étapes choisies ou subies, gu'une personne cotmditiu long de sa vie professionnelle,
depuis le premier jour de sa premiére activite.

Chaque parcours professionnel est unique. Projedcigr désir de changement
d’environnement professionnel, situation subie,mabilité se construit et aboutit a une
évolution personnelle. La flexibilité professiorieet’'un individu favorise le développement
de ses compétences et sa capacité d’adaptatiors &itlations et méthodes de travail
nouvelles.

« Le parcours professionnel dépend de facteurs @nan formation ou la mobilité
géographique. La nécessité d’une formation toukbag de la vie a été confirmée dans les
derniers accords sur la formation professionnelle netamment I'accord national
interprofessionnel du 11 janvier 2008 sur la mosation du marché du travail : Validation
des Acquis de [I'Expérience (VAE), Droit Individuale Formation (DIF), Gestion
Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (PECvalorisation des qualifications
des salariés passe par la mise en place d'odsilgue le bilan de compétences ou I'entretien
professionnel qui permettent la reprise d'actig#é salariés a l'issue de leur congé (maternité,
congé parental, période de formation).

D’autres €léments interviennent dans ce parcours :

* au niveau de I'individu : ses choix personnets, sontraintes familiales (emploi du conjoint,
enfants a charge...),

» en fonction du métier ou du secteur économiquat diévolution et I'obsolescence des
compétences et des activités sont plus ou moindesp

e au niveau de I'encadrement avec I'encouragemartcandidatures internes aux postes
ouverts : dans certains cas, on rencontre un fieila part du manager a la mutation des bons
éléments de son équipe ».

http://www.solidarite.gouv.fr/IMG/pdf/ ORSE-11-par cour s-professi on. pdf

Méme si la loi favorise la prise en compte du parsoprofessionnel du salarié par

I'entreprise (1), dans la pratique, le parcoursfegsionnel dépend aussi beaucoup des choix
exerces ou des situations subies par le salayié (Il
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1. La participation de I'entreprise au parcours professionnel de ses salariés.

Dans un marché en perpétuelle évolution, si I'oig@ion n’'anticipe pas ses besoins, elle
pourrait étre en pénurie de main d'ceuvre. Aujouwrd’lon retrouve cette situation dans
certains corps de métiers tel que le corps médigainanque d’infirmieres qualifiées.

L’entreprise a deux obligations en matiére de diymdment du parcours professionnel des
salariés :

- la mise en place de formations,

- la mise en place d’'une GPE@our les entreprises de plus de 300 salariés.

La loi de 4 mai 2004 relative a la formation tout lang de la vie professionnelle et au
dialogue social fixe les modalités en la matiemvje en 2009). Cette loi a eu pour but
d’élever le montant des contributions, d’éleverang de devoir pour I'employeur et de droit
pour le salarié I'acces a la formation professidieneontinue et de créer le dispositif du droit
individuel a la formation (DIF).

La formation professionnelle a pour mission de fear I'insertion ou la réinsertion
professionnelle, le maintien dans I'emploi, le déppement des compétences et la
promotion. Les entreprises occupant au moins 2friéal doivent consacrer au financement
des actions de formation une part minimale de 1,80%montant des rémunérations versees
pendant I'année en cours. Pour les entreprisesoilesrde 10 salariés, le taux de participation
est fixé a 0,55% de la masse salariale annuellie bRour les entreprises de 10 a 20 salariés,
le taux de participation est fixé a 1,05% de laseasalariale annuelle brute.

L’objectif est ici de rechercher les moyens d’acpagner les transformations récurrentes des
organisations, et de faciliter si possible les tatagns des salariés en cours de carriere. Dans
des contextes mouvants (par exemple : changemengmdisation, introduction de nouvelles
technologies ou maniéres de faire, réévaluationndesies de production et de qualité), il
convient d’envisager, au cours du parcours prajessl des salariés, des modalités de
développement et de réactualisation du capital hurafin de les rendre plus a méme
d’aborder positivement ces changements. Le maitkeeast alors I'employabilité du salarié,
c'est-a-dire, la possibilité pour un salarié dgasitionner sur un marché externe ou interne
de l'emploi. Pour une personne expérimentée, soplambilité sera le résultat d'un
ensemble de compétences et d’expériences danstextmdonné (sectoriel et territorial) lui
permettant d’accéder a une nouvelle activité peideselle.

Différents parameétres entrent en ligne de comptence les savoir-faire validés et exercés, la
capacité a apprendre, la capacité a identifieragtt&iper un projet professionnel et le niveau
de revenus. La loi du 4 mai 2004 et la loi du 2¢emobre 2009 sont venues réaffirmer le role
de la formation comme moyen de se prémunir coesealéas de carriere en actualisant en
continu les compétences, et en permettant d’aaquiéiGapital emploi par la formation.

! GPEC : Gestion Prévisionnelle des emplois et dempétences
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La formation tout au long de la vie est donc untdyoi permet aux salariés de s’adapter dans
un marché en devenir. Pour cela, le salarié dislwseissi d’outils :

* |le Congé Individuel de formation (CIF) : « Le corigdividuel de formation (CIF) est
le droit de s’absenter de son poste de travail paiure une formation de son choix.
Pour en bénéficier, le salarié doit remplir cemaiconditions et présenter sa demande
a I'employeur, selon une procédure déterminée.dlari¢ peut bénéficier, également
sous certaines conditions, d'une prise en charggadémunération et des frais liés au
congé de la part de I'organisme paritaire collectepréé au titre du CIF (OPACIF) ou
encore d’organismes dont la compétence est lindtéme entreprise ou un groupe
d’entreprises (AGECIF). shttp://www.travail-empl oi-sante.gouv.fr/

* le Droit Individuel a la formation (DIF) : « Le dtandividuel a la formation (DIF) a
pour objectif de permettre a tout salarié de sestitmier un crédit d’heures de
formation de 20 heures par an, cumulable sur ssxdams la limite de 120 heures.
L’initiative d’utiliser les droits a formation aingcquis appartient au salarié, mais la
mise en ceuvre du DIF requiert I'accord de I'employsur le choix de I'action de
formation. La formation a lieu hors du temps devadia sauf disposition
conventionnelle contraire ; elle est prise en chapar I'employeur selon des
modalités particulieres. Le DIF étant un droit me@wo au salarié, celui-ci est libre ou
non de lutiliser. S'il décide de ne pas lutilisel ne peut pas demander de
compensation financiere a son employeur au titre Heures acquises et non
utilisées »http://mwww.travail-empl oi-sante.gouv.fr/

* les formations prévues au plan de formation deregmise : Le plan de formation de
I'entreprise est un document qui retrace l'ensemidéeactions de formation retenues
par I'employeur pour les salariés en fonction d@érét de l'entreprise et de ses
objectifs. Le plan est défini aprés le recensendestbesoins et une consultation des
représentants du personnel. Il peut comprendretypeat d'actions (dans le cadre du
champ d'application des dispositions relatives faraation professionnelle continue)
et notamment des actions :

- de bilan de compétences,
- de validation des acquis de I'expérience (VAE),

- de lutte contre l'llettrisme et d'apprentissagéadangue francaise.
http://vosdroits.service-public.fr/F11267.xhtml

L’entreprise utilise la GPEC (Gestion Prévisionaale I'Emploi et des Compétences) pour
anticiper les besoins quantitatifs et qualitatifiseanplois et pour connaitre les compétences
qui lui seront nécessaires demain. La GPEC (Gedfi@visionnelle des Emplois et des
Compétences), a été instaurée par la loi de cahésamiale (dite «loi Borloo ») et
promulguée le 18 janvier 2005. Elle crée une ohibigade négociation sur les emplois et les
compétences tous les trois ans pour les entremtespius de 300 salariés. Cette loi insiste sur
le fait que les entreprises doivent négocier awex partenaires sociaux des mesures
d’accompagnement des salaries en matiere de famatie bilan de compétences, de
Validation des Acquis d’Expérience, de mobilité fessionnelle et géographique. Pour les
petites entreprises, la loi de 2004 a introduibligation d’un entretien professionnel annuel
tous les deux ans entre le salarié et son supdriérarchique.
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Selon la loi de cohésion sociale, la Gestion Préwieelle des Emplois et des Compétences
(GPEC) est une gestion anticipative et préventige tessources humaines, fonction des
contraintes de I'environnement et des choix stigtézs de I'entreprise.

Pour I'entreprise, la GPEC recouvre 3 réalités :

- anticiper les besoins et les emplois de demaiticipar les besoins de I'entreprise sur
le long terme, savoir déterminer les besoins emdsr de compétences, de
qualifications nécessaires et de poste de tray@lavoir,

- prévoir la quantité de travail a venir : prévoirdentenu des situations de travail a
venir et définir les ressources grace auxquellsssidariés pourront faire face a de
nouvelles exigences,

- prévenir de la déqualification et de la fatiguevite¥ la démotivation de ses equipes
par une impression de sous employabilité des canpés des salariés.

Un dispositif de GPEC s'appuie sur :

- un bilan collectif pour déterminer les besoins 'datteprise en terme d’évolution des
métiers, des emplois, des compétences, des effesttifpour anticiper les risques
d’écarts entre besoins et ressources sur un plalitajii et quantitatif, et pour définir
des regles et des moyens facilitant I'ajustement,

- un bilan individuel pour favoriser le développemeet capacités d’évolution et de
I'employabilité de chaque salarié dans le cadsoatparcours professionnel.

La GPEC, lorsqu’elle s’appuie sur le volet indivédiuparticipe donc au développement du
parcours professionnel du salarié. Dans ce caemtrdprise va participer a la valorisation
des qualifications de ses salariés, a travers dtis gu’elle peut mettre en place tels que le
bilan de compétences, le bilan de carriére (plus) rau I'entretien annuel qui permettent le
changement d’activité des salariés ou la repragtigité a l'issue d’'un congé du salarié.

- Le bilan de compétences est une procédure qui peamnesalarié d'analyser ses
compétences professionnelles et personnelles, ajnsi ses aptitudes et ses
motivations afin de définir un projet professionnel éventuellement un projet de
formation.

- L’entretien annuel entre le salarié et son supéridait permettre d'analyser
I'efficacité, les connaissances, les méthodes alaitret la personnalité du salarié.
Lors de cet entretien, le salarié peut demanderéwodution de son travail a son
supérieur hiérarchique ou faire part de ses agmiaprofessionnelles a moyen terme.
Le manager devra alors lui proposer des object#eindre pour permettre d’évoluer
vers ces aspirations professionnelles. L'entretienuel est mis en place dans toutes
les entreprises, quelque soit leur taille.

- le bilan de carriére est un bilan individuel quirpet au salarié de gérer I'évolution de
sa carriére, et a l'entreprise de décider de Uéaml d'un collaborateur. Il est souvent
organisé vers 40 ou 50 ans.

La GPEC et la formation continue sont donc des dppiés pour les salariés dans la mesure
ou elles permettent de répondre a des aspiratens d
- développement professionnel : trajectoire et projefessionnel
- sécurisation et employabilité des salariés dahsmstde I'entreprise
- visibilité des mutations industrielles et technadpgs et des évolutions des métiers de
I'entreprise
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- reconnaissance aux différents ages de la vie miofaselle
- utilisation de ses droits : DIF, etc.

2. Le parcours professionnel du salarié : Situationshmisies ou situations subies

Pour un certain nombre de salariés, notamment de&&gaories les plus fragiles (salariés a
faibles qualification, jeunes, etc.), la vie prcfiesnelle est désormais marquée par des
périodes de ruptures. La situation du chbmage anceérqui évolue entre 9 et 10 % par an en
est le principal reflet. Mais d’autres types detau@s peuvent occasionner des passages par
des circuits d’emplois spécifiques, en particuligntérim et l'insertion mais aussi, le
changement d’emploi, les périodes de professiosaiadn, les periodes liees a I'annonce et la
conduite des restructurations, emplois temporaitede courtes durées, ...

Dans ce contexte, le capital humain est reconnlepantreprises comme la principale source
de « richesse durable ». Les entreprises particigiens a 'employabilité de leurs salariés,
développent une prospective des métierdagbrisent, avec les acteurs du territoire, la
mobilité interbranches afin d’établir des élématdscontinuité des parcours professionnels et
de promouvoir des emplois de qualité. Les conditida travail favorisent la motivation et
I'engagement des salariés et générent une meilfgoductivité.

« Une récente enquéte du FAFIEC (Organisme Parit@ollecteur Agréé, par I'Etat des
entreprises de la Branche de l'informatique, degénierie, du conseil, des études, des foires,
salons, congres, et des traductions) présentééngeme RH montre que 95% des salariés
estiment que les compétences contribuent de fapporiante a la réussite professionnelle
mais aussi, que moins d’'un salarié sur 2 a suiei fenmation au cours des deux derniéres
annees. En parallele, selon les derniers chiffeeMARES (Direction de I'animation de la
recherche, des études et des statistiques) en2DOnN000 salariés ont réalisé un bilan de
compétences en 2007, soit seulement 0,8% des. aftifs

Si auparavant, le salarié pouvait compter sur féprtse pour gérer son plan de carriére en
assurant la continuité de I'emploi a ses employaujpurd’hui, I'évolution des marchés I'a
fait évoluer. L’environnement économique de I'eptiee lui demande d’étre dynamique et
flexible. Deés lors, elle va demander a ses employeés faire de méme. Les employés vont
donc devoir se prendre en charge en matiéere deyrarprofessionnel et d’évolution de
carriere et I'entreprise ne jouera plus alors quible d’accompagnateur et non plus de
solliciteur ou de « bon pere de famille ».

Tout d’abord, pour construire son parcours proteswl, il faut réussir son intégration

professionnelle. Pour cela, il convient, des leudéle la vie active, de se projeter sur le long
terme. Cette projection vers l'avenir est imporambais il est tout aussi important de
redéfinir cette vision de soi au fil du temps et ddéas de la vie (professionnels ou
personnels). Dés lors, ce qui va permettre auigatéaitteindre ses objectifs de long terme,
c’est sa capacité constante a s'adapter aux chamsna changer de trajectoire en fonction
des aléas, des opportunités ou des difficultéea aeel

Dans ce contexte en changement et en renouvellgregrétuel, il faut aussi s’appuyer sur un
réseau relationnel que I'on va constituer au fua ehesure des rencontres professionnelles.

2 'orientation tout au long de la vie : entrepremdon travail.
http://www.id-carrieres.com/blog/2011/01/20/loriatidn-tout-au-long-de-la-vie-pour-un-parcours-
professionnel-en-dynamique-de-projets/
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De méme, il convient de réaliser des formationsirRela, le salarié ne devra pas se contenter
d’attendre que l'entreprise lui propose des fororsti dans son plan annuel, il devra
s’intéresser aux formations en adéquation aveacdfagsion et proposer a son manager, lors
de I'entretien annuel, d’étre formé dans un domajnél aura prédéfini. Les formations
devront étre choisies selon deux critéres : lesaiifg a atteindre sur le long terme et
I'adéquation avec le monde qui I'entoure.

Les formations pourront aussi étre individuellesdans un monde en crise, pour s’adapter, il
convient de savoir se former individuellement poglargir son savoir faire et ses
compétences.

Le salarié devra ainsi pouvoir adapter régulieransanmaniere de travailler tout en suivant
des objectifs qui lui sont propres. En effet, iup@a changer de maniére de travailler plusieurs
fois dans sa carriere en fonction des évolutionkrtelogiques, et des évolutions des modes
de travail (télétravail, temps partiel, bureauxtpgés, mobilité géographique).

Le salarié doit donc devenir flexible et adaptabteutes les situations. Il doit savoir accepter
les changements qui s’imposent des lors qu’ilsafgrochent de ses objectifs a long terme.
Ces objectifs doivent pouvoir eux-mémes évoluer famction des opportunités
professionnelles qui se présentent.

En effet, il doit savoir répondre aux opportunigés lui sont présentées : changement de
postes, de niveaux hiérarchiques, d’entreprisegdiusation du travail (télétravail partiel ou
complet, temps partiel, etc).

La mobilité professionnelle peut étre choisie «irde par le salarié. En effet, le salarié peut
aspirer a des postes a plus hautes responsabgitssson entreprise. Mais pour cela, il devra
tout d’abord étre compétent dans le poste qu’ilpeg puis ensuite, il devra pouvoir apporter
une valeur ajoutée a I'entreprise.

Dans l'entreprise, I'ensemble des pratigues d'étidn des potentiels d’évolution sont
rarement officialisées. Cependant, I'entreprisdreoles compétences techniques propres au
poste de travail, est attentive aux comportemembsidiens de ses employés, c’est-a-dire a la
force d’argumentation, de conviction et de résistaau stress de chacun. L'entreprise juge
ainsi ses salariés a la fois sur ses résultateeiesi objectifs et quantifiables) et sur leur
potentiel d’évolution professionnelle, c'est-a-diser leur aptitude a tenir des postes
hiérarchiquement plus élevés. Dans cette configurakimage que renvoi le collaborateur a
aussi une importance capitale en termes d’évoluliercarriere : le salarié renvoie-t-il une
image positive, dynamique, de personne innovanigneumage négative, hésitante ?

Pour progresser, le salarié devra ainsi étre fdecproposition, étre capable de mobiliser une
équipe autour d’'un projet et de développer un résgans l'entreprise. Les capacités
relationnelles d’un salarié sont, généralementesejui feront la différence avec les autres
salariés. En effet, a poste équivalent, les cagmtechniques de chaque salarié doivent étre
équivalentes. Par contre, les capacités relatiemsbnt propres a chaque personne et doivent
servir a se détacher des autres.

L’'un des moyens pour se faire remarquer dans unpgrae travail est d’accepter un projet
difficile. Mais attention, il faut étre certain deussir ce travail et donc il faut bien se
connaitre. De plus, il ne faudra pas non plus &b solitaire et accepter de travailler en
equipe.

La mobilité professionnelle est un atout pour léa@: cela montre sa flexibilité et sa
capacité d’adaptation. Alors, si le poste désiesinpas disponible mais qu’un autre poste est
propose, le salarié se doit de I'accepter pour meomju’il peut évoluer et qu'il peut étre une
force pour I'entreprise. Par ce geste, le salaigitdes opportunités qui lui sont offertes.
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Dans le monde du travail, il faut aller de I'avamnt« prendre sa carriére en main ». Pour cela,
toute opportunité doit étre saisie et non pas igmodne opportunité ignorée est une porte qui
se fermera plus tard et qui peut, a terme, laipasser une promotion. Le salarié doit donc
rebondir sur les propositions tout en étant comséaie ses limites et en ne promettant pas
quelque chose qu’il ne pourrait pas réussir.

Mais la mobilité professionnelle n’est pas toujocinsisie, elle peut aussi étre subie. En effet,
le salarié peut étre licencié ou se retrouver sumpaste qu’il ne souhaitait pas occuper.
Quelque soit la cause de la situation subie, larigatoit savoir rebondir et profiter de cette
période de remise en question pour construire sgjetdutur. Il ne faut en aucun cas laisser
les émotions I'emporter sur la raison, il faut pluprofiter de cette période pour faire le
point. Une expérience négative dans une situatmée peut devenir une force face a une
autre situation. Toute expérience professionnglikglle soit positive ou négative, fait partie
de l'apprentissage de chacun. En cas de mauvapsgience professionnelle, il conviendra,
pour le salarié, de faire le point sur ses fordeses faiblesses et d’identifier les erreurs
commises précédemment. A partir de ce constatnseignement objectif de la situation
pourra étre tiré et permettra d’évoluer dans le $&ms pour toute expérience future. Lors des
entretiens d’embauches (ou des entretiens annuetslas managers) qui suivront, il faudra
démontrer les avantages qu’'on a tiré de cette nseIexperience ainsi que montrer le recul
pris par rapport a la situation. A partir de ce reom le salarié devient un atout pour
'entreprise : quelgqu’un qui sait se remobiliseebondir, faire preuve de ressort, de
dynamisme et d’adaptabilité. Les faiblesses pasdéeignnent alors des atouts qu'il faudra
savoir exploiter et utiliser.

Comme nous venons de le démontrer, la flexibilité shlarié est devenue la qualité
professionnelle principale dans un marché du tlameertain. Cependant, la mobilité et la
flexibilité ne doivent pas étre trop utilisées pautant : elles peuvent faire croire a une
certaine instabilité de I'individu. De plus, I'eapirise n’a pas intérét a changer trop souvent
ses équipes de travail puisque tout jeune empleyeesente un codt : le temps de le former
aux habitudes et aux procédures de travail de této0 De méme, le salarié préfére
généralement évoluer dans une méme société car lwelpermet de protéger sa vie
personnelle en évitant les désagréments liésceliitude du lendemain.

« D'apres un sondage AFPA-ANACT réalisé par TNS-BB85, 3 salariés sur cing ont déja
« changé de métier » au cours de leur carrierdehdance s’accélere chez les trentenaires
pour lesquels la mobilité professionnelle est lasgiorte : 68% d’entre eux déclarent avoir
exercé plusieurs métiers, sans doute en raisoa d#ficulté entrée dans la vie active et son
lot de stages a répétition. » http://www.jobetit/lRarcours-professionnel-une-carriere-
plusieurs-metiers_al272.html

Dans ce marché du travail en crise, la seule sollgemble une plus grande flexibilité de la
main d’'ceuvre. Face a ce constat, les partenairésrdploi tentent de développer, en France,
en prenant exemple sur les modéles danois et syddaioncept de flexi-sécurité. La flexi-
sécurité est un systeme social qui permet une grdadilité de licenciement pour les
entreprises, en contrepartie d’indemnités longti@m@ortantes pour les salariés licenciés. Ce
concept consiste a renforcer les droits au licenerd de tous les salariés, quelque soit le
contrat de travail résilié (CDD, CDI, etc.) et dermpettre a tous les salariés d'accéder a la
formation professionnelle. En contrepartie de lganticipation a ce systeme, les entreprises
pourront licencier et embaucher plus facilementsigariés, ce qui devrait permettre de leur
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assurer une croissance adaptée et continue méperiede de crise. L'idée étant d’adapter la
main d’ceuvre aux besoins du marché du travail.

Comme nous l'avons vu précédemment, le parcouregsimnnel d’'un individu n’est plus
linéaire et le temps ou un salarié passait touteiesalans la méme entreprise est quasiment
révolu. Le salarié doit donc profiter des situasiorécues pour faire évoluer son parcours
professionnel. Il doit donc étre acteur de son #éiah professionnelle. Pour cela, il doit
savoir profiter, a la fois, des entretiens prof@ssels annuels avec le manager, mais aussi
continuer de prospecter les opportunités du marché.

Les entretiens professionnels proposent un espackatbgue entre les ressources humaines
de la société et le salarié. Leur objectif est dangettre au salarié d’exposer ses souhaits en
terme de parcours professionnel et aux responsaelegessources humaines d'établir les
ressources actuelles et futures de la société.

Mais le salarié ne doit pas seulement attendrertegtien pour évoluer, il doit aussi prendre
son parcours professionnel en main en faisant prekiine grande employabilité dans son
secteur d'activité. Il doit continuer a se form@€me individuellement pour pouvoir
prétendre a des postes différents et doit savoliiter des opportunités professionnelles qui
lui sont offertes. Il doit aussi savoir rebondirdales « mauvaises périodes », des périodes de
crise, de chdmage ou d'offres professionnellesipguessantes. Un licenciement futur peut,
par exemple, étre I'occasion de demander a I'eniseun bilan de compétences qui pourrait
aboutir & une nouvelle formation et a un changerdaativité.

Par la formation personnelle et professionnelle, s expériences et sa personnalité, le
salarié doit savoir rebondir a toutes les situatiprofessionnelles vécues et doit faire preuve
d’employabilité. Les entreprises recherchent, det,efle plus en plus des employés flexibles
aux situations changeantes du travail : nouvellggarosations, nouvelles technologies,

nouveaux marchés, etc. Le salarié, pour réusss damarché du travail incertain, doit donc

savoir faire preuve de mobilité professionnelle gébgraphique et savoir s’adapter aux
évolutions constantes de son secteur d'activitédolt étre doté d’'une grande capacité

d’adaptation et doit pouvoir montrer une motivatgans faille, malgré les aléas du marché
professionnel.
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