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Accompagner et suivre
les salaries



Les dispositifs d’accompagnement de la formation professionnelle
a l'initiative de I'entreprise

LE PLAN DE FORMATION

Le plan de formation est un document établit
par 'employeur sur lequel est inscrit 'ensemble
des actions de formation qu'il souhaite faire
suivre a ses salariés au cours d'une période
donnée (annuelle ou pluriannuelle). L’outil
indispensable du plan de formation est
'entretien  professionnel qui permet a
'employeur d’'une part de recenser les besoins
de formation et d’autre part de rendre le salarié
acteur de son évolution professionnelle
(notamment par la constitution d'un passeport
formation).

Les actions du plan se déroulent le plus
souvent sur le temps de travail et sont
obligatoires pour tous les salariés (en
CDI/CDD/temps plein, temps partiel)

Le plan de formation se présente sous la forme
d'un triptyque. Les actions décidées dans le
plan doivent obligatoirement étre réparties dans
'une ou l'autre des catégories suivantes :
adaptation au poste de travail ; évolutions des
emplois ; développement des compétences.
Cependant, il peut arriver quune des
catégories reste vide d’action une année.

L’adaptation au poste de travail est la
catégorie du plan la plus usuelle dans le cadre
de I'évaluation annuelle des besoins. Il s'agit
pour le salarié de maitriser son outil de travalil
et de répondre aux évolutions du poste de
travail.

L’évolution des emplois ou le maintien dans
I’emploi renvoie particulierement aux risques
de déqualification des salariés et de menaces
sur I'emploi liés aux mutations majeures de
I'organisation et de I'activité.

Le développement des compétences conduit
a mettre en place des actions qui peuvent
potentiellement déboucher sur un changement
de qualification. Il s'agit ici d’envisager le projet
d'évolution de carriere du salarié en
concertation avec I'employeur. Ces actions sont
spécifiques puisqu’elles peuvent avoir lieu hors
temps de travail dans la limite de 80 heures par
an et par salarié et sous certaines conditions.

L6313-3 du Code du travail

Pour plus d’information
www.travail-solidarite.gouv.fr
www.centre-inffo.fr
www.orientation-formation.fr

LA GESTION PREVISIONNELLE DES EMPLOIS ET DES
COMPETENCES - GPEC

La gestion prévisionnelle des emplois et des
compétences est une démarche qui permet a
une entreprise ou une branche professionnelle
d’'anticiper et de gérer les évolutions des
besoins d’emplois et de compétences sur le
long terme.

Trois phases sont essentielles :

Une phase analytique qui va permettre de
visualiser précisément la situation de I'emploi et
des compétences mobilisées dans I'entreprise.
Une phase d’anticipation qui va permettre
d’identifier et de prévoir les besoins en matiere
d'emploi (qualitativement et quantitativement)
dans [l'entreprise au vu des évolutions
technologiques, du marché du travail et de
I'organisation du travail.

La phase de gestion va permettre de négocier
avec les partenaires concernés un plan d@ction
permettant le passage de la situation actuelle a
la situation future.

De facon plus générale, la GPEC permet une
recherche accrue de compétitiviteé, mais
également une gestion équilibrée de la
pyramide des ages des salariés et de pourvoir
rapidement au besoin de main d'ceuvre, ...

La loi impose aux entreprises de plus de 300
salariés de négocier tous les trois ans avec les
partenaires concernés sur la stratégie de
I'entreprise et ses effets prévisibles sur I'emploi
et les salaires.

De plus, il s'agit d’éviter de recourir de fagon
trop abrupte a un plan social en cas de difficulté
de [l'entreprise (les tribunaux acceptent de
moins en moins les plans sociaux qui ne
respectent pas I'accord négocié).

L5121-1 du Code du travail
D5121-1 du Code du travail

Pour plus d’information
www.travail-solidarité.gouv.fr
www.legifrance.gouv.fr
www.anact.fr




Les dispositifs d’accompagnement de la formation professionnelle
al'initiative du salarié

LE BILAN DE COMPETENCES

Le bilan de compétences est une action qui
permet de faire le point sur ses compétences
professionnelles et personnelles, mais aussi sur
ses aptitudes et ses motivations. Ce bilan a
pour but daider a définir son projet
professionnel ou son projet de formation.

Le salarié peut obtenir un congé de bilan de
compétences. Ce bilan est obligatoirement
réalisé par un prestataire extérieur, une
entreprise ne peut pas le réaliser en interne. La
durée du congé est limitée a 24h consécutives
ou non. Pour bénéficier d'un congé de bilan de
compétences, il faut justifier d’'une ancienneté
d'’au moins 5 ans en qualité de salarié dont 12
mois dans l'entreprise.

Le bilan de compétences se déroule en trois
phases :

Une phase préliminaire qui a pour objectif de
confirmer I'engagement du bénéficiaire dans sa
démarche ainsi que définir et analyser la nature
de ses besoins.

Une phase d’'investigation qui va permettre
d’analyser les motivations du salarié ainsi que
ses compétences et aptitudes professionnelles

et personnelles. Cette phase va également
permettre de déterminer ses possibilités
d’évolutions.

Une phase de conclusions, réalisée sous
forme d’'entretiens personnalisés, qui va livrer
les résultats détaillés de la phase
d’investigation ainsi que le recensement des
facteurs favorisant ou non la réalisation d’'un
projet professionnel ou d'un projet de formation.

Le salarié est le seul destinataire des résultats
détaillés ainsi que du document de synthese du
bilan de compétences.

L6313-10 du Code du travail

Pour plus d’'information

www.travail-solidarité.gouv.fr

www.cibc.net

www.service-public.fr

www.fongecif.com

www.centre-inffo.fr

www.arifor.fr (liste des organismes agréés en
Champagne-Ardenne)

LE CONGE INDIVIDUEL DE FORMATION - CIF

Le congé individuel de formation permet a un
salarié, a son initiative, de suivre des actions de
formation qui ont pour but d'accéder a un
niveau supérieur de qualification, de changer
d'activité ou de profession, de s’ouvrir plus
largement a la culture, & la vie sociale et a
'exercice de responsabilités associatives
bénévoles. La durée du congé ne peut excéder
un an lorsque I'action se déroule en continue ou
1 200 heures lorsqu’il s'agit de cycles de
formation.

Un salarié devra respecter un délai entre deux
congés individuels de formation.

Sont concernés les salariés en contrat a durée
indéterminée, ainsi que les salariés titulaires de
contrat a durée déterminée et en contrat
nouvelle embauche sous certaines conditions.

L’employeur ne peut s’opposer a la volonté du
salarié d'utiliser son congé de formation mais

peut en reporter la date sous certaines
conditions essentiellement pour des raisons de
services.

Il appartient au salarié deffectuer les
démarches nécessaires aupres de [I'Opacif
(organisme paritaire agrée) dont il releve pour
la prise en charge des frais afférents au congé.
Le salarié pourra également prétendre a une
rémunération (entre 80 et 90 % de son salaire).
La rémunération due au bénéficiaire du congé
individuel est versée par I'employeur, celui-ci
sera remboursé par I'organisme paritaire agrée.

L 6322-1 & suivants du Code du travail

Pour plus d’information

www.fongecif.com
www.centre-inffo.fr (liste des OPACIF)




LE DROIT INDIVIDUEL A LA FORMATION - DIF

Le droit individuel a la formation (DIF) est le
droit offert & chaque salarié de disposer d'un
crédit de 20 heures de formation par an. Les
heures acquises sont cumulables sur 6 ans, et
ne peuvent dépasser un plafond de 120 heures.
L’objectif est de donner la possibilité au salarié
de monter en compétence a son initiative et
dans un domaine particulier, avec l'accord de
son I'employeur.

Les salariés titulaires d'un CDI a temps plein
dispose d'un droit individuel & la formation
complet s’ils justifient d'un an d’ancienneté
dans l'entreprise. Pour les salariés titulaires
d'un CDI a temps partiel, d'un CDD a temps
complet et d'un CDD a temps partiel (4 mois
d'ancienneté minimum pour les personnes
titulaires d’un CDD), le calcul de leur DIF se
fera au prorata temporis. Sont exclus du
dispositif les apprentis et les salariés en contrat
de professionnalisation.

Toute action de formation effectuée dans le
cadre du DIF est déduite du capital acquis.

Le salarié doit présenter a son employeur une
note écrite avec les informations nécessaires
(formation envisagée, durée, devis,...).

L'employeur doit notifier son accord sur la
formation envisagée dans un délai de 1 mois.
L'absence de réponse dans le délai, vaut
acceptation de I'action de formation.

Les actions de formation se déroulent sur ou
hors temps de travalil.

En cas de refus de I'employeur, le salarié ne
dispose d’aucun recours. Il pourra réitérer sa
demande ultérieurement. Toutefois, Si
'employeur oppose un refus durant deux
années civiles consécutives, 'OPACIF dont
dépend l'entreprise pourra prendre en charge
I'action au titre du congé individuel de formation
(CIF) a condition que cette action corresponde
aux priorités et criteres définis par I'organisme.

Le salarié bénéficie d'une allocation de
formation versée par I'employeur lorsque les
heures de formation sont accomplies hors du
temps de travail, correspondant & 50% de son
salaire net habituel.

L 6323-1 & suivants du Code du travail

Pour plus d’'information

www.travail-solidarité.gouv.fr

LA VALIDATION DES ACQUIS DE L’EXPERIENCE - VAE

La validation des acquis est un dispositif
permettant a toute personne (salarié, non
salarié, demandeur d’emploi, bénévole, agent
public,...) de faire valider son expérience, en
vue de [lacquisition dune certification
professionnelle (dipldmes et titres ou certificats
de qualification professionnelle). Le candidat
doit avoir au minimum trois années d’activités
professionnelles (continues ou non) en rapport
avec la certification demandée.

Un jury va devoir évaluer et attester des
connaissances et des compétences acquises
par le candidat et les comparer aux exigences
du référentiel du diplédme ou du titre.

Le candidat ne passe pas un examen. Il va
pouvoir obtenir la validation totale ou partielle
du dipléme.

Un réseau d'information* va fournir au candidat
a la VAE une information générale sur la
démarche VAE ainsi gu’'un conseil
personnalisé. Cette étape cruciale va permettre
de conforter le candidat dans son objectif de
validaton au regard de son projet
professionnel, de trouver la certification la plus
pertinente, ainsi que d’orienter le candidat vers

le ou les services valideurs qui assureront son
accompagnement.

En outre, le candidat pourra bénéficier d’'un
accompagnement sous forme d’entretien ou
d'ateliers méthodologiques. Cet accompa-
gnement permet au candidat d’élaborer son
dossier personnel VAE mais également de
préparer son entretien avec le jury. Plusieurs
sources de financement existent selon la
situation du candidat (Conseil Régional,
Assedic, Opacif, entreprise ...). Le salarié
pourra demander a son employeur et sous
certaines conditions de bénéficier d’'un congé
VAE qui ne peut excéder 24 heures
(consécutives ou non).

L 6411-11 & suivants du Code du travail

Pour plus d’information
www.travail-solidarité.gouv.fr
www.vae-champagne-ardenne.com

www.vae.gouv.fr
http://www.cncp.gouv.fr

* ce réseau est différemment organisé selon les régions. En
Champagne-Ardenne 22 PRC (Points Relais Conseils) sont
financés par le Conseil Régional pour fournir cette premiére
information.



Les dispositifs de qualification, reconversion et retour a I’emploi
La professionnalisation des salariés

LE CONTRAT DE PROFESSIONNALISATION

Le contrat de professionnalisation a pour
objectif de favoriser I'insertion ou la réinsertion
professionnelle des jeunes de 16 a 25 ans et
des demandeurs d’emploi de 26 ans et plus.

Ce contrat va permettre d’obtenir une
qualification professionnelle en proposant une
formation basée sur l'alternance. Il permet au
salarié de  bénéficier  d’enseignements
généraux, professionnels et technologiques et
de savoir-faire acquis au sein de I'entreprise.

Le contrat de professionnalisation peut-étre a
durée déterminée ou indéterminée, dans les
deux cas les actions de professionnalisation ont
une durée minimale comprise entre 6 mois et
un an.

La durée de la formation représente 15 a 25 %
de la durée du contrat ou de laction de
professionnalisation. Toutefois, les branches
professionnelles peuvent augmenter cette
durée.

La rémunération des salariés en contrat de
professionnalisation est fixée a 85% du salaire
correspondant au poste occupé, sans pouvoir
étre inférieure au Smic pour les demandeurs
d’emploi. Pour les jeunes de 16 a 25 ans, la
rémunération est calculée en pourcentage du
Smic, selon leur niveau de formation initiale et
selon leur age.

L’accompagnement de la personne en contrat
de professionnalisation est réalisé par un tuteur
déja en poste dans l'entreprise. Son rble
principal est de transmettre un savoir-faire au
salarié en cours de formation.

L 6325-1 & suivants du Code du travail

Pour plus d’'information

www.travail-solidarité.gouv.fr
www.legifrance.gouv.fr
www.orientation-formation.fr
www.centre-inffo.fr

www.arifor.fr (liste des OPCA en région)

LA PERIODE DE PROFESSIONNALISATION

La période de professionnalisation est un
dispositif qui favorise la formation des salariés
pour les maintenir dans I'emploi. Ce dispositif
est réservé aux salariés en contrat a durée
indéterminée  dont la qualification est
insuffisante pour faire face a I'évolution des
emplois, les salariés avec 20 ans d’activité ou
de plus de 45 ans, les salariés qui envisagent
une création ou une reprise d’'entreprise, les
bénéficiaires d’'un congé maternité ou parental,
les personnes handicapées.

La période de professionnalisation va permettre
au salarié d'obtenir une qualification ou de
participer a une formation. Elle associe des
enseignements généraux et professionnels
dispensés par un organisme de formation ou
une entreprise. La période de
professionnalisation va pouvoir également
permettre d'acquérir des savoir-faire en
exercant des activités professionnelles en
relation avec la qualification visée.

Un tuteur choisit dans I'entreprise guide le
bénéficiaire dans toutes les étapes de la
période de professionnalisation, fait le lien avec
l'organisme de formation et participe a
I'évaluation du salarié.

L'employeur ou le salarié peuvent étre a
l'initiative de la période de professionnalisation.
Le salarié va pouvoir utiliser son droit individuel
a la formation pour effectuer sa période de
professionnalisation.

Les formations qui se déroulent pendant le
temps de travail donne droit au maintien de la
rémunération, pour les actions hors temps de
travail, le salarié bénéficie d'une allocation de
formation égale a 50% de sa rémunération
nette habituelle.

L 6324-1 & suivants du Code du travail

Pour plus d’'information

www.travail-solidarité.gouv.fr
www.orientation-formation.fr
www.centre-inffo.fr

www.arifor.fr (liste des OPCA en région)




LE TUTORAT

Le tutorat est une démarche de formation qui
s’appuie sur un transfert de connaissances et
de compétences d'un professionnel expert,
appelé tuteur vers un apprenant en cours de
formation. Le tuteur va également assurer le
suivi de la formation de I'apprenant. Le tutorat
est une technique de formation prisée par les
entreprises car elle permet une
professionnalisation de la personne avec une
prise d’autonomie rapide sur le poste.

Le tutorat est le plus souvent utilisé en
entreprise dans le cadre dun contrat
d’'apprentissage, d’'un contrat de
professionnalisation, d'une  période de
professionnalisation ou d’'un contrat aidé.

La mission du tuteur va étre d’accueillir, d’aider,
d'informer et de guider l'apprenant. Il va
également devoir organiser [lactivité de

l'apprenant dans l'entreprise et contribuer a
l'acquisition des savoir-faire professionnels.

D 6324-2 & suivants du Code du travail

Pour plus d’'information

www.arifor.fr
www.centre-inffo.fr
wwwe.arifor.fr (liste des OPCA en région)

Les dispositifs de qualification, reconversion et retour a I’emploi
La mobilité des salariés

LE CONGE DE RECONVERSION

Le congé d'aide a la reconversion est destiné
aux salariés dont un licenciement économique
est envisagé. Proposé par I'entreprise, le congé
de conversion est financé par le Fonds national
de I'emploi (FNE).

Le congé de reconversion correspond a une
période de suspension du contrat de travail qui
se situe apres la notification des licenciements
a l'administration et avant la période de préavis.
La durée du congé est comprise entre 4 et 10
mois. Le salarié percoit une allocation de
conversion.

Pendant la durée du congé de conversion,
'entreprise s’engage a mettre en oceuvre un
programme de reclassement établi avec
'ANPE, 'AFPA, ou la DDTEFP. Le congé de
conversion concerne toutes les entreprises
privées quelque soient leur taille et le nhombre
de licenciements économiques envisagés.

Le licenciement du salarié n’intervient qu’au
terme du congé avec tous les droits qui y sont
attachés: indemnités de licenciement et
éventuellement de préavis.

Les aides sont individualisées et permettent
une recherche d’emploi aprés une évaluation-
orientation. L'accompagnement peut proposer
des formations aux techniques de recherche
d’emploi, des formations de remise a niveau,
des actions d'adaptation & un emploi, des
formations qualifiantes.

Pour plus d’information
www.travail-solidarité.gouv.fr
www.minefe.gouv.fr
www.legifrance.gouv.fr
www.service-public.fr
www.orientation-formation.fr
www.centre-inffo.fr

LE CONGE DE MOBILITE

Ce congé de reclassement a pour but de
permettre aux entreprises d’anticiper au mieux
les bouleversements économiques et de
sécuriser les transitions professionnelles en
proposant aux salariés de  s'inscrire
volontairement dans une démarche de mobilité.

Il s’agit pour I'entreprise de faciliter la transition
du salarié le plus en amont possible, celui-ci va
donc alterner des périodes d’accompagnement,
de formation, de travail au sein ou en dehors de
I'entreprise.



Le salarié peut accepter la proposition de
congé formulée par son entreprise et cette
acceptation entraine la rupture du contrat de
travail d'un commun accord au terme du congé.
Il percevra a lissue de son congé une
indemnité dont le montant ne peut étre inférieur
au montant de lindemnité légale ou
conventionnelle due en cas de licenciement
économique.

Ce type de dispositif n’est possible que dans
les entreprises ayant conclu un accord collectif

relatif a la GPEC, accord qui doit prévoir les
modalités d'acces, de mise en ceuvre de ce
congé de mobilité.

L 1233-77 & suivants du Code du travail

Pour plus d’information
www.travail-solidarité.gouv.fr
www.minefe.gouv.fr
www.legifrance.gouv.fr
www.service-public.fr
www.centre-inffo.fr

LE CONGE DE RECLASSEMENT

Ce congé de reclassement permet aux salariés
licenciés économiques des entreprises d'au
moins 1 000 salariés de bénéficier des
prestations d’'une cellule de reclassement.

Il s’agit d'une structure mise en place par les
entreprises dans le cadre de leur plan de
sauvegarde, chargée de soutenir et
d'accompagner des salariés licenciés pour
motif économique. Ces cellules sont mises en
place dans les entreprises de moins de 2 000
salariés n’appartenant pas a un groupe
d’'importance national.

Ce congé permet au salarié de bénéficier
d’'actions de formation et des prestations de la
cellule en terme daccompagnement de sa
recherche d’emploi. Il peut s’agir d'un suivi
individualisé et régulier du salarié dans ses
démarches de recherche (aide a la rédaction de
C.V, prospection d'offres d’emploi, préparation
aux entretiens professionnels...), d’actions de
formations, d’'une démarche de validation des
acquis et de [I'expérience, d'un bilan de
compétences, ...

La durée de ce congé est comprise entre 4 et 9
mois. Les actions réalisées dans le cadre de ce
congé son financées par I'employeur.

Le salarié dispose d'un délai de 8 jours pour
donner son accord sur le congé. Durant le
congé le salarié conserve son statut. Au-dela
de la durée du préavis, la rémunération du
congé est égale a 65% de la moyenne des 12
mois précédant la notification du licenciement.

L 1233- 71 & suivants du Code du travail

Attention : les entreprises non soumises a I'obligation
de proposer un congé de reclassement aux salariés
dont elles envisagent le licenciement économique

(+ entreprises en redressement ou liquidation
judiciaire quel que soit leur effectif) sont tenues de
leur proposer une convention de reclassement
personnalisé (CRP), ou, dans certains bassins
d’emploi précisément délimités, un contrat de
transition professionnelle.

Pour plus d’'information
www.travail-solidarite.gouv.fr
www.legifrance.gouv.fr
www.service-public.fr
www.minefe.gouv.fr
www.orientation-formation.fr
www.centre-inffo.fr

LE CONTRAT DE TRANSITION PROFESSIONNELLE - CTP

Le CTP est un dispositif de sécurisation des
parcours professionnels, mis en place sur 7
territoires a titre expérimental jusqu'au 31
décembre 2008.

Ce nouveau dispositif de reclassement des
salariés licenciés pour motif économique
concerne :

- les entreprises de moins de 1 000 salariés
non soumise a l'obligation de proposer un
congé de reclassement ou en
redressement/liquidation judiciaire

10

- les salariés dont le licenciement économique
est envisagé quels que soient leurs droits a
assurance chémage.

L’accompagnement renforcé, un acces facilité a
la formation, des obligations contractuelles
fortes pour les adhérents et une indemnisation
élevée sont les piliers de I'expérimentation.

Pour plus d’information
www.travail-solidarite.gouv.fr

www.legifrance.gouv.fr
* voir Transitio CTP (contribution des intervenants)




Les dispositifs de qualification, reconversion et retour a I’emploi
L’accompagnement vers I'emploi

LES CONTRATS AIDES

Les contrats aidés sont des dispositifs qui
permettent d'aider et d’accompagner vers
'emploi des personnes connaissant des
difficultés sociales, professionnelles et parfois
personnelles importantes. Ce type de contrat
permet aux bénéficiaires de pouvoir avoir accés
a un emploi a temps plein ou a temps partiel, et
aux employeurs, de bénéficier d'avantages
financiers.

Il s’agit essentiellement de trois contrats: le
contrat d’avenir, le contrat d’'accompagnement
dans I'emploi et le contrat initiative emploi.

Le contrat d’avenir (CA) va favoriser le retour
a I'emploi de personnes bénéficiant de certains
minimas sociaux. Seuls certains employeurs du
secteur non marchand sont concernés
(collectivités territoriales ; personnes morales
de droit public ; associations, ...). Ce contrat est
un contrat de travail de droit privé a durée
déterminée (deux ans) et a temps partiel (20 a
26 heures par semaines). L'employeur va
pouvoir d'une part percevoir une rémunération,
et dautre part étre exonéré de cotisations
patronales. La mise en place d'un
accompagnement du salarié par I'employeur
est obligatoire (VAE, formation, aide a la
recherche d’emploi,...).

Le contrat d’'accompagnement dans I'emploi
(CAE) est un contrat de travail a durée

déterminée (entre 6 et 24 mois) destiné a

faciliter l'insertion professionnelle des
personnes sans emploi rencontrant des
difficultés sociales et professionnelles

particulieres d’acces a I'emploi. L’'embauche en
CAE est réservée uniquement aux employeurs
du secteur non marchand. L’employeur va

11

percevoir une aide a la rémunération ainsi
gu’'une exonération de cotisations patronales.
Le CAE nécessite la signature d’'une convention
entre 'ANPE et I'employeur. La mise en place
d’'un accompagnement du salarié par
'employeur est obligatoire (VAE, formation,
aide a la recherche d’emploi,...).

Le contrat initiative emploi (CIE) s’adresse a
des personnes sans emploi qui rencontrent des
difficultés d’accés a I'emploi. Ce contrat est
susceptible d’'étre conclu par tous les
employeurs affiliés a I'Unedic (groupements
d’employeurs, établissements industriels,
commerciaux ou  agricoles, professions
libérales, ...). L'employeur va devoir conclure
une convention de CIE avec I'ANPE. Cette
convention prévoit les actions de formation et
des mesures d’accompagnement du
bénéficiaire (VAE,...). L'employeur va pouvoir
bénéficier d'aides financiéres destinées a
prendre en charge une partie du co(t du contrat
ainsi que les actions et mesures
d'accompagnement. De plus, I'employeur
pourra bénéficier d’exonération de cotisations
patronales.

Les contrats aidés vont prochainement faire I'objet
d’'une réforme importante, pour ne laisser place, a
priori, qu'a un seul et unique contrat d'insertion.

L 5134-1 & suivants du Code du travail

Pour plus d’information

www.travail-solidarité.gouv.fr
www.assodel.org




Prévenir les mutations
économiques
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LE DISPOSITIF EDEC
ENGAGEMENT DE DEVELOPPEMENT DE L’EMPLOI ET DES
COMPETENCES

Les organisations professionnelles ou interprofessionnelles peuvent mettre en ceuvre avec |&tat et le
Conseil Régional dans un cadre contractuel annuel ou pluriannuel, les engagements de
développement de I@mploi et des compétences (EDEC) pour anticiper et accompagner I@volution des
emplois, des compétences et des qualifications des actifs occupés.

L@bjectif est d@nticiper les effets sur l@mploi des mutations économiques, de prévenir les risques
d@adaptation & l@mploi et de répondre aux besoins de développement des compétences des salariés
comme des entreprises.

La démarche EDEC repose sur deux dimensions complémentaires : un volet prospectif et des actions
de développement de I'emploi et des compétences (ADEC).

Le volet prospectif d&@DEC constitue un dispositif de diagnostic orienté vers I@ction. Il se définit
comme un contrat passé entre I&tat (Ministere en charge de l@mploi) et les organisations
professionnelles et syndicales représentatives dans un (ou plusieurs) secteur(s) d@ctivité ou sur un
territoire. Ce contrat est dénommé CEP (contrat d’études prospectives) ou appui technique.

L@tude prospective dresse un panorama de I@nsemble des évolutions de la branche professionnelle,
du secteur ou du territoire : mutations économiques, technologiques, démographiques et sociales,
mais également des questions liées a I@ttractivité des métiers, structuration des politiques de branche
et de leurs conséquences sur l@mploi. Le volet prospectif permet d@nticiper les changements et
dorienter les décisions en matiere de développement de I®@mploi et des compétences et de proposer
des hypothéses d@volution a moyen terme.

Les actions de développement de I@mploi et des compétences (ADEC) constituent le volet
déploiement de I@ction de la démarche EDEC. Les projets d@DEC ont pour but d@nticiper les
mutations économiques, sociales et démographiques en réalisant des actions concertées dans les
territoires.

L@bjectif est de permettre aux actifs occupés (salariés et non salariés comme les artisans, les chefs
de TPE/PME, les agriculteurs), en particulier ceux des petites et moyennes entreprises, de faire face
aux changements a venir et de sécuriser ainsi les trajectoires professionnelles.

La réalisation d@n projet ADEC suppose un accord-cadre signé par I&tat et les organisations
professionnelles, conclu au niveau national (DGEFP) ou directement au niveau régional (DRTEFP) en
fonction des besoins et spécificités locales, et avec le Conseil Régional selon les actions. L@ide de
|&tat (DRTEFP) est négociée au cas par cas avec les partenaires en fonction notamment de l@térét
des actions collectives visées (au regard de l@nticipation des inadaptations a I@mploi), de la fragilité
du public visé (au regard de I@mploi tenu, sans exclure aucun public, priorité au premier niveau de
qualification, salariés expérimentés de + de 45 ans,...), de la taille des entreprises (TPE et PME) dont
relévent les publics visés.

L 5121-1 & suivants du Code du travail

Pour plus d’information
www.travail-solidarite.gouv.fr
www.centre-inffo.fr

www.arifor.fr (liste des OPCA en région)
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Actions EDEC conduites en Champagne-Ardenne (données 2007)

Un accord-cadre et des ADEC ont été signés pour les années 2006 a 2008 avec les partenaires de I'interprofessionnel
(MEDEF, CGPME) et avec trois secteurs (la métallurgie, le textile et les services aux personnes/Fédération des MJC)
dés 2006. Ces accords ont concerné 1 778 bénéficiaires, 74% de salariés de premiers niveaux de qualification et 87% du
public issu d@ntreprises de moins de 250 salariés,
Les partenariats avec les secteurs du batiment et travaux publics, les services de I'automobile et avec les partenaires de

l'aide & domicile ont été signés en 2007 sur la base d’accords triennaux.

o8
1"#
INTERPROFESSIONNEL
CGPME - DRTEFP/DDTEFP, 1382 1031 1382 386 Emergence de projets de territoire sur la
AGEFOS PME | CGPME, AGEFOS GPEC, la gestion des RH avec CBE, maisons
PME, Région, TG, de I@mploi, ou projets thématiques sur la
DRIRE, syndicats gestion des seniors, I@galité professionnelle,
de salariés la VAE, un dispositif de professionnalisation
75% 100% 28% des salariés des TPE. Evaluation en 2008.
MEDEF - DRTEFP/DDTEFP, Actions sur projet de gestion des ages
OPCALIA MEDEF, OPCALIA, (Seniors) et sur les entreprises de services
(convention DRIRE, syndicats (accompagnement d@ntreprises suite a
sur demi année de salariés GPEC et actions collectives de
2006 et année professionnalisation sur 2008). Accord cadre
2007) national pour la capitalisation des initiatives
régionales. Evaluation prévue en 2008.
TEXTILE
FORTHAC Forthac, Région, 156 131 28 68 Contrat de site dans |@&ube.
DRTEFP/DDTEFP, Application régionale de I@ccord national
'UNIT et THC (actions de positionnement, formations
représentants des qualifiantes et certifiantes, VAE) dans un
syndicats de contexte de mutations économiques et de
salariés restructuration. Les petites entreprises sont
84% 18% 44% difficilement mobilisées malgré le dynamisme
du FORTHAC.
METALURGIE
AMCA/ADEFIM | DRTEFP/DDTEFP, 127 86 83 31 Contrat de site / Plan fondeur & Saint Dizier,
AMCA, ADEFIM, contrat territorial dans les Ardennes, contrat
TG, DRIRE, d’objectif de branches en négociation.
représentants UIMM Actions visant a accompagner les
et syndicats de entreprises, a maintenir, a qualifier et
salariés accompagner les mobilités des salariés
(GPEC, formations, VAE). Mise en ceuvre
des actions par les entreprises retardée suite
a reprise de la conjoncture économique et de
la production. Projets collectifs dans les
départements sur les techniques industrielles,
68% 65% 24% les savoirs de base, et le management de
premier niveau.
BATIMENT
BTP -10 DRTEFP/DDTEFP, 99 85 99 22 Contrats d’'objectifs TP et Batiment signés.
salariés - AREF BTP, Métiers en tension. Actions de formation
FAFSAB FAFSAB, Région, professionnalisantes, relatives a la
FRTP, CAPEB, FRB 100% 100% 22% construction durable, relation client,
BTP +10 et syndicats de 85 50 71 18 création/reprise d’entreprises, seniors,
salariés - AREF salariés maitrise des savoirs de base.
59% 84% 21%
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AUTOMOBILE

Services Auto | DRTEFP/DDTEFP, 42 33 42 10 Contrat d@bjectif en voie de finalisation.
ANFA ANFA, Région, Branche confrontée a des évolutions
CNPA et FNA et démographiques, des mutations économiques,
syndicats de technologiques et juridiques qui peuvent
salariés fragiliser les emplois:
Application de l@ccord national EDEC
(diagnostics, formations modularisées,
formations cession/reprise d@ntreprises) et
partenariat régional engagé suite a une GPEC
sensibilisation menée avec le CNPA en
2005/2006.
78% 100% 24%
SERVICES A LA PERSONNE
FRMJC - DRTEFP/DDTEFP, 137 104 137 36 Suite a une aide au conseil aux entreprises et
Uniformation FRMJC, cabinet un EDDF de 2000 a 2003 pour la FRMJC,
Rebond, structuration d@n plan de GRH et formation
Uniformation, professionnelle des salariés de la FRMJC
Région, ouvert aux employeurs affiliés.
DRTEFP/DDTEFP, Evaluation prévue en 2008.
syndicats de
salariés
76% 100% 26%
Aide a DRTEFP/DDTEFP, 5 5 5 5 EDEC engagé suite a EDDF UNA, ADESSA et
Domicile et DRDASS, ADMR/Uniformation. Négociations nouvelles et
emplois Uniformation, UNA, étendues en 2007 a la FEPEM/AGEFOS PME
familiaux - ADMR et ADESSA et la Fédération des Familles Rurales sur un
(mandats des secteur en développement depuis ces
partenaires locaux a 100% 100% 100% derniéres années.
Aide a domicile | venir), FEPEM, 387 381 387 163 Actions d@ccompagnement pour
et emplois Familles rurales, professionnaliser les acteurs (VAE, formations
familiaux- UNA/ Région certifiantes, transverses relatives a I@volution
des métiers...).
Uniformation Public essentiellement féminin, faiblement
70% 70% 42% qualifié, emploi en temps partiel, turn over...
Aide a domicile 58 58 58 58
et emplois
familiaux-
Familles
Rurales
Régionales
100% 100% 100%
TOTAL 2341 1860 2155 761
Indicateurs régionaux 2341 79% 92% 33%

15




LE CERTIFICAT DE QUALIFICATION PROFESSIONNELLE
CQP

Le CQP, désigne un certificat de qualification professionnelle, qui reconnait une qualification
professionnelle. Créés et délivrés par les branches professionnelles, les certificats de qualification
professionnelle permettent aux salariés d’acquérir une qualification reconnue. Le CQP n’est pas un
diplome en tant que tel reconnu par I'Education Nationale, mais il est créé par une branche
professionnelle, donc reconnu par la convention collective ou l'accord de branche auquel il se
rattache.

Les CQP sont délivrés par une instance paritaire, le plus souvent la Commission paritaire nationale
pour I'emploi (CPNE) et sont reconnus dans les seules entreprises de la branche concernée. Seuls les
CQP homologués inscrits au RNCP (Répertoire national des certifications professionnelles) dérogent
cependant a cette regle, les titulaires pouvant le faire valoir auprés d’entreprises de branches
différentes.

L’objectif des CQP est de permettre la reconnaissance des savoir-faire correspondant aux métiers des
entreprises et aux évolutions de ces métiers. lls permettent de certifier les compétences acquises par
la formation ou I'expérience (VAE) et de développer les compétences par des formations
professionnelles adaptées pour les métiers spécifiques.

Les jeunes en formation initiale, les demandeurs d’emploi et les salariés ayant une expérience
minimale de trois ans (dans le cadre de la formation continue ou de la VAE) peuvent acquérir un CQP.
Ces certifications peuvent étre préparées dans le cadre du contrat de professionnalisation, du plan de
formation, du congé individuel de formation. Les référentiels des CQP peuvent étre définis sous forme
de modules afin de permettre la possibilité, pour des personnels déja en activité, d’obtenir la validation
totale ou partielle par la voie de la validation des acquis de I'expérience (VAE).

LE CERTIFICAT DE QUALIFICATION PROFESSIONNELLE
INTER-INDUSTRIES - CQPI

Le certificat de qualification professionnelle inter-industries (CQPI) permet & des salariés de valider
des compétences professionnelles mises en ceuvre dans une entreprise et débouchant sur une
certification ayant la méme valeur quelle que soit la branche.
Ces certifications sont nées de la collaboration de 9 professions qui ont souhaité créer une
certification commune pour des métiers transversaux compte tenu de la proximité de certains métiers
et du besoin de mobilité. Il s’agit des branches de la chaussure, du commerce et distribution (a
prédominance alimentaire), de I'habillement, du médicament, de la métallurgie, du papier carton, de la
tannerie mégisserie, du textile et de la vente a distance.
Quatre CQPI sont opérationnels :

CQPI Agent Logistique

CQPI Conduite d&quipements

CQPI Technicien de Maintenance Industrielle

CQPI Opérateur de Maintenance
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LES GROUPEMENTS D'EMPLOYEURS

Le GE (Groupement d’Employeurs) permet a plusieurs entreprises de se regrouper pour employer une
main d’'ceuvre, que seules, elles nauraient pas pu employer. Il s'agit de mutualiser les ressources
humaines, ce qui permet de concilier flexibilité pour les entreprises et une plus grande sécurité pour
les salariés.

Les entreprises d’'un méme bassin d’emploi vont pouvoir créer une structure juridique, le GE, qui peut
prendre la forme d'une association loi 1901, d’'une société de coopérative, etc. Des conditions
spécifiques sont requises pour pouvoir intégrer un groupement d’employeur (personnes morales,
personnes physiques, collectivités territoriales).

Le GE va employer des salariés qui vont étre mis a disposition des membres du groupement selon les
besoins. Le groupement est le seul employeur des salariés, leurs contrats de travail précisent
obligatoirement la liste des membres du groupement, c@st-a-dire des utilisateurs potentiels. Le
groupement doit étre obligatoirement régi par une convention collective. En outre, les salariés vont
bénéficier d’'une plus grande sécurité puisque ces membres du groupement sont solidaires des dettes
contractées a I'égard des salariés.

Pour I'entreprise, il s’agit d’avoir rapidement a disposition une main d’ceuvre qualifiée et expérimentée,
au moment ou elle en a le plus besoin. Les frais salariaux sont limités a proportion de I'utilisation de la
main-d’ceuvre, les frais de gestion sont également réduits au minimum, puisque les frais administratifs
relatifs a la gestion des salariés sont inexistants pour I'entreprise. De plus, cette derniére va pouvoir
bénéficier de la part du groupement d'aide et de conseil en matiére d’emploi et de gestion des
ressources humaines.

Les groupements d’employeurs peuvent se créer dans diverses branches. Les premiers GE sont nés
dans la branche agricole sous forme de coopérative. Les entreprises du groupement ne sont pas
nécessairement des entreprises se positionnant sur un méme secteur d’activité. Parmi les nombreux
types de GE qui existent, deux sont particuliers, il s’agit du groupement d’employeurs pour l'insertion
et la qualification (GEIQ), et du groupement d’employeurs pour le développement associatif (GEDA).

Le GEIQ (Groupement d’Employeurs pour 'Insertion et la Qualification) a pour but de recruter du
personnel jeune sans qualification, en difficulté d’'insertion, bénéficiaires de minimas sociaux (RMI,
API, ...), par le biais de contrats aidés, notamment du contrat initiative emploi (CIE). Le GEIQ va
pouvoir organiser le parcours des salariés et alterner période de formation et temps de travail afin que
les salariés puissent acquérir de I'expérience et acquérir une qualification.

Le GEDA (Groupement d’Employeurs pour le Développement Associatif) est un groupement
d'employeurs qui a pour but de favoriser le développement d’'activité associative en mettant a
disposition des adhérents du personnel qualifié dans la gestion des contraintes administratives,
juridiques et financiéres inhérentes a chaque employeur. Le GEDA est un groupement
interprofessionnel.

L 1253-19 et suivants du Code du travail

Pour plus d’information

www.travail-solidarité.gouv.fr
www.cesr@cr-champagne-ardenne.fr

www.ffge.fr
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Les groupements d’employeurs en Champagne-Ardenne

(source CESR Champagne-Ardenne — mai 2008)
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DISPOSITIF MUTAREV

ANTICIPER ET MAITRISER LES MUTATIONS INDUSTRIELLES
SOUTENIR LA REVITALISATION ECONOMIQUE

Motre region n'a pas acheve sa mutation industrielle. Face a la mondialisation, nos entreprises
sous-traitantes souffrent. Aucun de nos departements n'échappe aux restructurations colteuses
socialement et colteuses pour les collectivités qui les subissent.

Motre reponse passe par une anticipation, une maitrise de la modernisation et un engagement
en faveur de la revitalisation de nos bassins d'emplois. Elle passe aussi par la mise en ceuvre d'un
nouveau type de croissance plus qualitatif, plus riche en emplois, plus soucieux de I'environnement,
plus économigue en énergie, plus porteur dinnovation.

Claire et lisible, l'intervention de la Région doit se situer dans le cadre de ses compébences en
matiére de formation et de développement économique.

C'est pourquoi la Région Champagne-Ardenne propose en 2008 un dispositif global qui conjugue
des mesures existantes et des mesures nouvelles et qui lie I'aspect préventif et 'aspect offensif
de I'appui financier de la Region.

Le dispositif régional innove avec la mise en place de deux outils transverses :

@ le comité partenarial de veille @conomique et sociale : il engage la Région et ses partenaires

dans une approche commune et partagée de veille économigue. |l est composé des partenaires

principaux de la Region. Il aura pour mission de :

- partager les informations relatives a la situation et & 'évolution du tissu eéconomigue régional,

- mener des réflexions stratégiques,

- preconiser sous limpulsion notamment des représentants des salariés la conduite d'audits ou
d'études alternatives,

- et de définir les actions a mener. [ Fiche n™1)

@ |la charte d'engagements réciproques entreprises/Region : elle permet d'inscrire la relation
de la Région avec les entreprises champardennaises dans une logique de projet et d’engagement
réciproque. Son objectif : constituer un outil de responsabilisation sociale des entreprises et des
salaries, en articulation avec une evolution vers I'écoconditionnalité des aides de la Région. Cette
charte illustre 'engagement de la Région sur ses priorites et l'implication de chague entreprise
bénéficiaire d'aides régionales. [ Fiche n°2)

Le dispositif est structuré autour de trois axes prioritaires :
ANTICIPATION, ACCOMPAGNEMENT, REVITALISATION ECONOMIGUE

Les budgets mobilisés sont ceux de la direction du développement économique et de la
direction de la formation professionnelle qui constituent par agrégation des montants identifiés
dans les budgets respectifs, un « fonds régional MUTAREV » a hauteur de 17,95 ME€ en AE /AP
et 7,6 M€ en CP.
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REGION
CHAMPAGNE ‘S ARDENNE
| - ANTICIPATION

Il s'agit d'anticiper les difficultés des entreprises par des actions préventives, dans une approche
individuelle ou une approche par bassin ou par branche. Ces actions seront conduites en lien avec les
instances représentatives des salaries, notamment ;

@ réaliser des audits financiers, stratégiques et ressources humaines des entreprises
ainsi que des études GPEC [Fiche n"3) - budget Développement économique + budget Formation
professionnelle

& mettre en place des plans de formation « préventifs » et plus globalement cibler I'implica-
tion des entreprises dans la formation des salariés les moins qualifiés comme un critére clé
d'attribution des aides aux entreprises. (Fiche n°4) - Budget Formation professionnelle

Il - ACCOMPAGNEMENT/RIPOSTE

Il s'agit d’apporter des réponses « a chaud » dans le cas ol I'entreprise concernee dépose le bilan
ou se trouve en situation de liguidation judiciaire. A cette fin il est prevu de :

@ rechercher activement des repreneurs potentiels d'entreprises (Intervention de la Region

et de CADev] (Fiche n” 5] - Budget Développement économigue

@ sensibiliser et encourager a la reprise de I'entreprise par ses salariés sous forme coo-
pérative [entreprises de 'economie sociale et solidaire] (Fiche n°5) - Budget Développement
economigue

® intervenir aupres des salariés licenciés afin de faciliter leur reinsertion dans I'emploi par un
dispositif de retour a I'emploi individualisé (5 000 € en moyenne par personne) (Fiche n°B] -
Budget Formation professionnelle

@ intervenir auprés des salariés maintenus en emploi - aprés un plan de licenciement
collectif suivi d'une reprise d'activité ou pour les salaries repris par une nouvelle societe - par un
dispositif de formation,/conversion [5 000 € par personne) destine en particulier aux salaries
de production, d'un niveau &gal ou supérieur au niveau V, les salaries des autres services d'un
niveau inférieur ou égal au niveau IV, [Fiche n®7) - Budget Farmation professionnefle

il - REVITALISATION ECONOMIQUE

Il s'agit de mettre en ceuvre une demarche offensive d'accompagnement des entreprises en dévelop-
pement et créatrices d'emploi.

@ créer un contrat de développement pour I'emploi pour accompagner les entreprises s'enga-
geant sur un programme dinvestissements et de création d'emplois significatifs.

Montant plafonng a 0,5 ME par projet sous forme de subvention, calculé sur la base d'une
assiette portant sur les investissements et les emplois (Fiche n"8) - Budget Développement
économigue

# mobhiliser les avances remboursables pour les créations et reprises d'entreprises (réserver
2 ME sur les dispositifs d'aide existants]) et mobiliser les outils de capitalisque et les préts
participatifs amorcage /05E0Q] - Budget Développement économique

@ renforcer la structuration des entreprises de I'économie sociale et solidaire : maintien des
competences sur les territoires et développement de nouvelles activités [services a la personne,
environnement) ; appui aux projets [appel & projets, ...) [Fiche n"9) - Budget Développerment
économigue

& mettre en place un fonds de concours financier « JEREMIE » pour l'ingénierie financiére et
le soutien aux PME et aux TPE [dans le cadre du programme opérationnel FEDER 2007-2013
- fonds de concours doté de 15 ME dont 8 ME FEDER - AP de 7 ME - Budget développement
économigue] [Fiche n*10] - Budget Développement économique
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Des structures
ressources régionales
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i L'expertise sur I'emploi
L O P E Q et les qualifications
en Champagne-Ardenne

M.-' sion

vefRrervrnrrerens
Réaliser des études afin d'informer les pouvoirs publics sur les besoins des entreprises en ressources
humaines : emploi, qualification, formation initiale et continue dans le but d'adapter les formations
proposées en Champagne-Ardenne aux bescins exprimés par 'économie régionale. En 2007, I'Opeq s'est
vu confier I'Observatoire de I'emploi, de la santé et de |'action sociale.

Savoir—fafre A touts

- AEREERRRRREIREEERS - LTEEEEEEEEEE ]

- Evaluation des besoins des entreprises en - Assimilation de données statistiques pour une
personnel qualifie. lecture facile.

- Evaluation des besacins de formation initiale et - Adaptation permanente d'une méthodologie
continue. rigoureuse par des enquétes qualitatives "sur

- Analyse des marchés locaux du travail. mesure”.

- Diagnostic des potentialités d'emploi par - Une base de données statistigues mise a jour
metier. en continu.

- Une parfaite connaissance de l'offre régionale
de formation.

- Un contact constant avec les entreprises
régionales et les syndicats professionnels.

Presraﬁons

- AEREERRERRRIREEERS

- Des enquétes auprés des entreprises, des

salariés et des stagiaires de |a formation Pubﬁcs
professionnelle. Y INLITLILIITE
- Des analyses et diagnostics sur des métiers, 2 : . ;
des secteurs et des bassins d'emploi. - Des administrations et des services publics.
- Des animations de réunions, des exposés et - Des collectivités locales.
des conférences. - Des organismes de formation.
- Publication des Cahiers de I'Opeq. - Des syndicats professionnels.

+ Des entreprises.

Fo hctionnement

- LR PP R ST Y Y

Un partenariat dans le cadre du contrat de plan Etat-Région
= 3 financeurs : I'Erat, le Conseil régional, la CRCI.

- Un Comité de direction qui a pouvoir de décision, compose des crganismes suivants :
Sgar, DRTEFP, Draf, Conseil régional, Rectorat, CRCI.

« Un comité d'experts composé des arganismes suivants -
Sgar, DRTEFP, Draf, DRDJS, DRDF, Insee, Conseil régional, Rectorat, CRCI, ANPE, Assedic.

« Une equipe operationnelle, basée a la CRCI, composée d'un responsable, de chargés d'études, auxquels
s'ajoutent ponctuellement des engquéteurs pour des missions spécifiques.

- Dans un environnement d'experts des enguétes prospectives en entreprise, au sein de la Direction des
études économiques de la CRCI Champagne-Ardenne qui se compose de 'Opeq et de I'Dbservataire
économigue régional.

AR R R R Y Y YRS E]

Votre contact...

OFEQ

CRCI Champagne-Ardenne

10 rue de Chastillon - BP 537

51011 Chalons-en-Champagne Cedex
Mouna TRIKI

TélL : 03 26 69 33 61

Mél : opeq@champagne-ardenne.cci.fr
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Les travaux de I’Oeeﬂ disgonibles Sur. ..

www.champagne-ardenne.cci.fr

rubrique "Opeq - Emploi - Formation"

« La conjoncture de I'emploi

¢ Les etudes

o par territoires
> Departement
> Zone d'emploi
> ALE

s par secteurs
> Agriculture
> Construction, Travaux publics et bois
> Industrie
> Services aux entreprises
> Services aux particuliers

« sur l'insertion
> L'apprentissage
> Le Programme régional de la formation professionnelle (PRFP)
> L’insertion a neuf mois des jeunes issus de I'enseignement
agricole sous statut scolaire

« par themes

e pr—
'& REPURICLE RANTABE
REGION

%‘F AR o6 o,
L CHAMPAGNE s ARDENNE
CHRMPAGNE S
ARDEREE

FBATKISTENE DU TRAVAIL,
DM L ELATIIN S SOCIALES
ET O LASDUIRAETE
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@ract |
champagne-ardenne

Rug Chartes Marie Ravel

51520 Saint-Martin-sur-le-Pré

Tel 0328 25 26 2é

Fax - 63 26 26 94 T4

Courrie! : aract-champagneanact fr

L'Aract en quelques mots ...

Une association régionale dont la
mission est d'inciter et aider les en-
treprises de Champagne-Ardenne a
améliorer les conditions de travail.
Au sein du Conseil d'administration
de l'association sont représentées &
parité les organisations syndicales
régionales d'employeurs (CGPME,
MEDEF et UPA) et de salariés (CFDT,
CFE-CGC, CFTC, CGT, FO).

Un financement public : Anact, Con-
seil Régional et DRTEFP de Champa-
gne-Ardenne, Fonds Social Européen.

Des actions trés diverses:

- Le diagnostic court en entreprise

- L'aide a I'élaboration de cahier des
charges

- La réalisation d'études sectorielles

- L'organisation de manifestations :
conférences débats...

- La formation

- 'évaluation de projets ou d’actions

Une équipe opérationnelle de 6
personnes dont 4 intervenants en
entreprises, qui peuvent, selon la pro-
blématique ou e besoin de l'entrepri-
se, s'appuyer sur un réseau de parte-
naires afin de gagner en efficacité.

Faire de la Qualiteé de vie au

une réalité

f4?

Dans les entrzprises le diagnostic court est le mode d'action privilégis.

Il est gratuit pour 'entreprise, sous réserve que certaines conditions soient
remplies :

+ Le théme d'intervention reléve du champ de compétence de I'Aract,

= L'action s'inscrit dans le cadre du dialogue social,

» Le temps d'intervention doit &tre court {5 jours ou moins),

+ Accord de | entreprise pour que I'Aract puisse diffuser sous une forme ap-
propriée les résultats de son intervention.

Comment faire appel al’ARACT ?
Une procédure simple...

Aprés un premier contact téléphonique, un entretien avec I'employeur et
des représentants du personnel permet de valider le principe de Finter-
vention et d'an préciser les objectifs et la méthode. Puis I'employeur rédiae,
par courrier, une demande d'intervention que PAract transmet, pour avis, 4 la
direction du travail.

Pour les organismes partenaires des entreprises (organisations de bran-
che, chambres consulaires...), 'Aract peut apporter un appui méthodolo-
gique ou thématique, dans le cadre d'actions collectives ou de manifesta-
tions.

Une prise de contact trés en amont de I'action facilite la mise en place d'une
coopération efficace.

o 2
Quelques chiffres:
Flus cde 150 interventions en entreprises en trois ans.

1 intervention sur 2 prescrite par un partenaire de I'entreprise : mé-
decin du travail, conseiller d'OPCA, conseiller en prévention, ...

Une présence sur toute la région avec des demandes plus nombreuses
dans 2 départements : la Marne {48% des interventions) et 'Aube (31%
des interventions)

Des entreprises...

- de tous secteurs avec une prédominance de lindustrie (39% des inter-
ventions) et des services marchands (38%),

- de toute faille et une majorité de PME (3 entreprises sur 4 de moins de
200 salariés).

L P
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Ses thémes d'intervention
en entreprises :

- Améliorer les dispasitifs de recrutement

- Accompagner le développement de I'entreprise
et d'accueil des salariés 2 PP

: : " : par la formation
: rer des apés ; L
Intégrer des travailleurs handicapés . Prévenir las TMS

= Dimir_merI';eal:msent_éisr_‘ne . - Prévenir les risques professionnels
- Améliorer I'organisation du travail - Prévenir le stress au travail
- Gérer les Emplois et les Compétences - Réduire la pénibilité au travail

- Etc.

" K

Ses actions collectives:
Un théme développé dans plusieurs entreprises

Un exemple e développement de lamixité dans les métiers de conducteur,
transport routier de marchandise et de vayageurs

Demandeurs:

Direction Regionale du Travail du Transport

Organisations syndicales d'employeur : FNTR, FNTV, Unostra, TLF
Organisations syndicales de salaries : CFDT, CFE-CGC, CFTC, CGT,FO

Demande:

La profession et ses partenaires, engagés dans une réflexion prospec-
tive sur l'emploi et les qualifications, ont souhaité que I'Aract éclaire la
question plus spécifique de la mixité ; quels sont les enjeux 7 quels sont
les freins et opportunités de dévelappement de la mixité ¥ comment la
profession et ses partenaires peuvent-ils agir 7

Sorties:

L'analyse de la situation s'appuyant a la fois sur les données sociales dis-
ponibles et sur des entretiens et abservations en entreprises, a mis en
évidence des enjeux et conditions de développement de la mixité trés
différents entre le transport de marchandises et le transport de voya-
geurs. Des actions générales et spécifiques ont été proposées, que la
profession, avec l'appui de ses partenaires, a intégrées dans un contrat
régional d'objectif.

\ v,

5
o

ey — &
R R PR £
Dtrection Negionsie da
vl 6 Temgla o oo

e s F dal

[ere—"

25



AR 7 FOR

GIP Action Régionale pour I'lnformation sur la Formation et I'Orientation
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