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Préambule

Le présent accord s'inscrit dans fa continuité de I'accord de branche du 4 septembre 2002 et
transpose les différentes évolutions légales qui ont fagonnés la GPEC : négociation triennale pour les
entreprises de plus de 300 salariés®; Conseil et accompagnement GPEC de la part des CPCAZ;
Articulation du plan de formation de Pentreprise avec la GPEC *; consultation annuelle qui inclut la
GPEC et les orientations sur la formation professionnelie®.

Toutefois, le législateur a laissé aux partenaires sociaux le soin de définir les approches GPEC les
plus appropriées & I'entreprise. Ces approches varient selon la taille et les caracteristiques de celles-
cl.

C'est ainsi que les partenaires sociaux de la branche ont articulé et associé, depuis 2002, des
dispositifs conventionnels {Certificats de qualification professionnelle®); des instances paritaires
(CPNEISS, observatoire paritaire des métiers et des qualifications”; OPCA de branche®) et des
mesures conventionnelles (contrat de génération?, égalité professionnelle entre les femmes et les
hommes™, la formation professionnelle tout au long de la vie''} qui participent a la gestion des

emplois et des compétences au sein de la branche.

La GPEC vise, ainsi pour l'entreprise, & anticiper les évolutions socio-économiques, technologiques
ou organisationnelie, la transformation des métiers, et d’adapter les compétences des salariés pour
faire face a ces évolutions.
C’est une démarche gestionnaire, anticipative et préventive des ressources humaines, en fonction des
contraintes de Penvironnement et des choix stratégiques de l'entreprise, ayant pour objectif de mieux
prévoir les compétences dont T'entreprise a besoin et donner aux salariés une visibilite sur les
évolutions constituant un enjeu majeur.
Plus concrétement, il s'agit d’'un processus opérationnel qui patticipe & la gestion des ressources
humaines et, qui a pour objectif :

- de prévoir et d’accompagner e changement ;

- d'anticiper 'évolution des emplois ;-

- d’'adapter les compétences a Factivité ;

- de sécuriser les parcours professionnels.
Et ainsi d'engager des politiques de formation, d'évolution et de mobilité professionnelle, de

recrutement et de déploiement des emplois et des compétences.

' Lol du 18 janvier 2005 relative & la programmation de la cohésion sociale

2 |Loi relative 4 Porientation et a la formation professionnelle tout au long de la vie du 24 novembre 2002

3 Loi du 5 mars 2014 relative 3 la formation professionnelie, a l'emploi et 4 ta démocratie sociale

4 Lo relative au dialogue social et 3 l'emploi du 17 aodit 2018

5 Accord d'adhésion vé&lérinaire a Paccord du 19 janvier 2004 refaiif aux certificats de qualification professionnelle de la branche
de l'industrie pharmaceutique

8 Accord collectif du 8 février 2011 portant adhésion a Paccord collectif du 20 avril 20086 relatif & la CPNEIS

? Accord colectif du 27 juin 2012 relatif & la création d'un observatoire paritaire des métiers et des qualifications
professionnelles ;

® Accord coltectif du 4 juillet 2011 portant adhésion & {'accord collectif du 22 décembre 2010

9 Accord collectif du 13 novembre 2013 relatif au confrat de génération l

10 Accord collectif du 2 avril 2015 retatif a I'égalité professionnelie entre les femmes ef les hommes /

1 Accord collectif du 2 avril 2015 relatif 4 la formation professionnelle tout au fong de la vie E
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Si la GPEC reléve de la responsabilité de 'employeur, elle implique toutes les composantes de
Fentreprise et-tout particulisrement les salariés, lesquels, dans une économie en constante évolution,
doivent étre de plus en plus acteurs de leur parcours professionnel.

C'est aussi par le développement de la responsabilité sociétale que le dialogue social peut étre
favorisé et amélioré, et ce, par la mise en ceuvre par exemple de politiques spécifiques contre foute
forme de discrimination, ou par des mesures de prévention pour pallier les risques professionnels. Les
différentes etapes de la démarche GPEC s'appuient, aprés un diagnostic établi avec les instances
représentatives du personnel, sur des mesures et ressources opérationnelles lides & la gestion des
ressources humaines sur lesquelles les entreprises peuvent s'appuyer.

Le présent accord g'inscrit dans la continuité des objectifs poursuivis par l'accord relatif au confrat de
génération car ce dernier et la GPEC participent a une méme philosophie qui améne les entreprises a

construire des politiques d'emplois actives et orientées vers tous les ages.

Le présent accord vise, en conséquence, & :
- renforcer l'information stratégique auprés des partenaires sociaux pour anticiper Jes évolutions ;
- renforcer linformation-consuitation sur les évolutions des métiers, des competences et des
qualifications dans un esprit d'analyse et d’échange;,
- favoriser la transition professionnelle en considérant les problématiques de mutation comme la
transition énergetigue ;
- donner un cadre dynamique & I'accord relatif & la formation professionnelle.

L'articulation de ces quatre volets doit permettre & Fentreprise de bénéficier d'une démarche GPEC :

stratégique, active, associative (appropriation de la démarche par tous les acteurs) et

intergénérationnelle.




Article 1 - Les acteurs |

1.1 Au niveau National et régional

Dans le prolongement de ia loi du 5 mars 2014, une réorganisation des instances a été
opérée afin de mieux coordonner les politiques d’emploi, de formation et d'orientation professionnelle
au niveau national et régional. Cette réforme vise & mieux coordonner les multiples acteurs impliqués
dans ces politiques, en dépassant les clivages liés au statut professionnel (salarié ou demandeur

d'emploi) ; assurer un meilleur suivi et une évaluation des différents dispositifs déployés.

1.1.1 Le Conseil National de 'Emploi, de la Formation et de F'Orientation
Professionnelle {CNEFOP)

Le CNEFOP a pour mission d'organiser, au niveau national, la concertation, le suivi, la
coordination, et I'évaluation des politiques de Femploi de la formation professionnelle initiale et
continue et de Porientation tout au long de fa vie. |l est également consulté sur les différents projets
légaux, réglementaires ou conventionnels relevant de son champ. Le conseil est également chargé
d'élaborer un rapport annuel, sur l'utilisation des ressources affectées a Femploi, & la formation et a
Forientation professionnelles ; sur la mobilisation du compte personnel de formation (CPF) ; sur les
politiques et la gestion des OPCA et des OCTA : sur les démarches qualités entreprises dans le
champ de la formation professionnelle.

Une déclinaison régionale, au travers des CREFOP, a été mise en place dans un champ d'action

identigue a Finstance nationale.

1.1.2 Le Comité Paritaire interprofessionnel National pour I'Emploi et la
Formation professionnelle (COPANEF)

Comme le CNEFOP, le COPANEF traite de maniére conjointe les questions de la formation
professionnelle et de I'emploi. C’est une instance consultative et décisionnaire sur la définition des
orientations politiques paritaires en matiére de formation et d'emploi et d'élaboration des formations
éligibles au compte personnel de formation (CPF) au niveau national et interprofessionnel.

Au méme titre que le CNEFOP, une déclinaison régionale (réseau COPAREF) a eté établie pour agir

dans le méme champ d'action qu'au niveau national.
1.2 Au sein de la branche professionnelie

1.2.4 Les partenaires sociaux
Les partenaires sociaux s'engagent & se concerter et a inscrire leurs actions dans un
processus d'anticipation et d'accompagnement des évolutions, de fagon & en éviter les consequences
préjudiciables, et en vue de favoriser le développement de la compétitivite des enfreprises et
Pévolution professionnelle des salariés. Pour cela, les partenaires sociaux peuvent s’appuyer sur les
travaux et études menés par Pobservatoire de la branche et les politiques définies par la CPNEIS

notamment en matiére de formation professionnelle.
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1.2.2 La Commission Paritaire Nationale des Entreprises des Industries de
Santé (CPNEIS) o
Les parties signataires réaffirment le réle essentiel de la CPNEIS dans la conduite d'une
politique active, dynamique et prévisionnelle de 'emploi au sein des industries de sante et de la
branche professionnelle, en particulier. La CPNEIS est tenue d’apporter des réponses et des moyens
a Pévolution des métiers, des emplois et des compétences,
Dans le cadre de ses atributions, définies dans l'accord collectif du 2 avril 2015 relatif a la formation
professionnelle tout au long de la vie, la CPNEIS s'attache & mener une politique de formation qui

améliore |a lisibilité et I'efficacité pour favoriser 'accés 4 la formation professionnelle.

1.2.3 L’Observatoire Prospectif des Métiers et des Qualifications (OPMQ)

Par son action, I'observatoire prospectif des métiers et des qualifications professionnelles,
créé par 'accord collectif de branche du 27 juin 2012, a pour mission d'assurer une veille prospective
de 'évolution qualitative et quantitative des métiers de la branche professionnelle.

L'observatoire vise a acquérir et a développer une meilleure connaissance des métiers et des
qualifications au sein de la branche. li veille et étudie I'évolution des activités de la branche et des
emplois qui y sont attachés afin d'anticiper leurs transformations grace & une politique de formation
professionnelle adaptée.

Afin de faire bénéficier d’'une connaissance et d'une analyse partagée, il s'attache a développer des
ressources destinées et mises a disposition de tous les acteurs définis dans ce présent article.

La cartographie des métiers représente pour les entreprises de la branche une premiére étape de

travail pour construire par exemple des passerelles métiers.

1.2.4 L’Organisme Paritaire Collecteur Agréé (OPCA)

L'OPCA de la branche participe, au travers de ses missions définies dans 'accord collectif de
branche du 2 avril 2015, & 'accompagnement des entreprises de la branche dans le cadre ou dans la
mise en place de leur politigue de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences.
it contribue ainsi a mettre en place la formation professionnelle au service de la GPEC en facilitant la
mise en ceuvre des leviers (modes d'accés, dispositifs et moyens) inhérents a la formation
professionnelle.

D'autre part, les entreprises de la branche peuvent bénéficier des services (Sélection DEFI
formations, Diagnostic et accompagnement RH) et des ressources de 'OPCA de branche pour initier,
développer ou optimiser leur gestion des ressources humaines.

En outre, les salariés de la branche peuvent retrouver toutes les informations utiies pour se former et

s'orienter au travers de la formation professionnelle sur le site internet de 'OPCA de branche:

www.opcadefi.fr

i

> &

S
AT




1.3 Au sein de Pentreprise
" La démarche GPEC associe tous les niveaux d’acteurs au sein de Pentreprise avec des roles

bien spécifigues pour chacun d'entre eux.
Cette association d’acteurs et de relais en interne est une des clés de la réussite d’'une demarche
GPEC.
Les acteurs internes identifiés sont ;

- le chef d’entreprise, les services de ressources humaines et de formation ;

- les représentants du personnel, membres du CE ou, & defaut, DP ;

- les organisations syndicales dans le cadre des dispositions légales les habilitant a négocier ;

- les salariés ayant des fonctions d’encadrement ;

- tous les salariés.

Article 2 - Les ressources mises a disposition des acteurs par

observatoire des métiers de la branche

Au travers des enjeux et missions développés a larticle 1.2.3, 'observatoire est amené 3
éclairer les politiques d’emploi et de la négociation au sein de la branche, initier le développement
d’'une connaissance partagée des acteurs de la branche, conseiller et accompagner I'evolution des
métiers et des compétences dans ses industries.

Les ressources, qui découlent des fravaux et études menés par l'observatoire, sont mises a

disposition via le site internet : www.observatoire-fc2pv.fr

2.1 La cartographie des métiers et les brochures passerelles métiers

Ces ressources ont pour objectif de bénéficier d'une vue d'ensemble et intégrale des métiers
représentés dans la branche professionnelle, de démontrer la diversité et les caractéristiques de ces
derniers. Elles aident & disposer des informations nécessaires pour mieux appréhender les metiers de
la branche, leurs spécificités et identifier les compétences exigées pour leurs exercices.
Les dispositifs ont pour vocation de s'inscrire comme des ressources de référence dans le cadre de la
démarche d’optimisation de la gestion prévisionnelle des emplois et des compétences, de sécurisation
des parcours professionnels, d’accompagnement et d'aide & la décision dans le cadre du recrutement,
de la formation professionnelle et de ia mobilité professionnelle des salariés. La cartographie des

meétiers est visible via le lien : opmg.profiler-rh.com

2.2 Les certificats de gualification professionnelle (CQP) inter-branches
(cQpPl)

Depuis décembre 2012, |a branche professionnelle développe et propose auprés des acteurs

de la branche les certificats de qualification professionnelle. Elle considere ce; dispositif comme un
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véritable outil de gestion opérationnel pour professionnaliser les salariés et améliorer la performance
- de t'entreprise. '

A travers une politique d’abondement ciblée sur ce dispositif, elle a désigné, dans I'accord collectif du

2 avril 2015, comme prioritaire les actions de formation amenant & obtention des CQP et des CQP

inter-branches (CQPI).

2.3. Cartographie de l'offre de formation

Dans la continuité de la mise en ceuvre de la cartographie des meétiers, la branche
professionnelle, & travers I'observatoire, souhaite développer la connaissance des acteurs sur I'cffre
de formation existante et 'accessibilité aux métiers de la branche professionnelle.
Pour cela, elle met, dés & présent, & disposition des acteurs de la branche, un site infitulé « Flnstitut
des Métiers et des Formations des Industries de Santé (IMFIS) » qui est desting, a apporter une
meilleure lisibilité et visibilité de I'offre de formation initiale et continue pour I'ensemble de la filiere ef, a
accompagner les acteurs autour de la formation professionnalisante et dipldmante.
Au-dela de Faspect professionnalisant et diplomant de la cartographie IMFIS, les parties prenantes de
Pobservatoire mesurent [intérét de disposer d'une lisibilité sur les formations professionnelles

certifiantes et qualifiantes correspondantes aux besoins spécifiques des métiers de la branche.

2.4 Les études de 'observatoire

L'observatoire programme et méne des études qui ont pour objectif de veiller & 'évolution des
meétiers, des effectifs, des carriéres et des compétences.
Les parties signataires soulignent importance de développer des études quantitatives et gualitatives
pour appotter une connaissance partagée auprés de ses acteurs et identifier les évolutions a venir sur
fes métiers et qualifications au sein de fa branche professionnelle.
Les études ainsi réalisées faciliteront le développement de linformation et Faccompagnement des
acteurs de la branche professionnelle dans le cadre de leur démarche de gestion prévisionneile des

emplois et des compétences (analyse des métiers, évolutions possibles, passerelles emploi...).
A I'appui de ce contexte, les parties signataires, en lien avec I'observatoire de la branche, soulévent

Fopportunité de mettre en ceuvre un tableau de bord social présentant les données sociales

inhérentes a la branche professionnetle.

Article 3 - La démarche GPEC en entreprise

En fonction de la stratégie de I'entreprise, la démarche GPEC vise a définir un diagnostic des

effectifs, des emplois et des compétences afin de mettre en ceuvre des mesures d’accompagnement.

Ens
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compétences requises par les marchés sur lesquels les entreprises de la branche évoluent, les

activites qu'elles développent et les compétences détenues par les salaries.

3.1 Diagnostic

La phase de diagnostic compléte des métiers et des competences détenus par les salariés,
doit permettre de faire un état des lieux des emplois et des effectifs en s'appuyant sur les dispositifs
mis en place dans le cadre de la gestion des ressources humaines.
La définition du cadre de négociation améne aux partenaires sociaux a definir les impacts & venir sur

les empilois, les effectifs et les competences.

3.1.1 Diagnostic et conseil en ressources humaines dans les entreprises de

moins de 300 salariés

Les parties signataires conscientes de la difficulté, pour les entreprises de moins de 300
salariés, & initier ou développer une véritable démarche GPEC incitent ces derniéres a s’orienter vers
f'offre de service de 'OPCA de branche.
Cette orientation, avec I'appul des dispositifs mis en place par la branche professionnelle, laissera
Popportunité pour les entreprises de s'appuyer sur les services proposes par I'OPCA de branche qui
portent notamment sur :

- Le finahcement d’'un diagnostic et accompagnement ressources humaines réalisé par des
cabinets référencés ;

- L'information, la sensibilisation et 'accompagnement dans ''analyse et la définition des
besoins en matiére de formation professionnelle.
Les entreprises appartenant & la catégorie TPE-PME ont la possibiliteé de s’appuyer sur la prestation
« conseil en ressources humaines » proposée par les DIRECCTE. Les prestations sont realisées par

un prestataire et cofinancées par I'Etat.

3.1.2 Information-consultation annuelle obiigatoire du comité d’entreprise sur

les orientations stratégiques et ses conséguences
L'information-consultation annueile sur les orientations stratégiques est consacree aux
orientations stratégiques, définies par l'organe chargé de Tadministration ou de la surveillance de
lentreprise, et & leurs conséquences sur lactivité, l'emploi, Févolution des métiers et des
compétences, Forganisation du fravail, le recours a la sous-fraitance, a lintérim, & des contrats
temporaires et a des stages. Le comité d’entreprise sera également consulté chague annee sur
révolution de Pemploi et des qualifications dans I'entreprise ainsi que sur les prévisions annuelles ou
pluriannuelles et les actions, notamment de prévention et de formation, que employeur envisage de
mettre en ceuvre compte tenu de ces prévisions, particuliérement au bénéfice des salariés agés ou
présentant des caractéristiques sociales ou de qualification les exposant, plus que d'autres, aux

conséquences de Pévolution économique et technolagigue. /
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Cette consultation doit aussi prévoir les orientations de la formation professionnelle dans I'entreprise
en fonction des perspectives économiques et de 'évolution de l'emploi, des investissements et des
technologies dans Pentreprise. Ces orientations doivent &tre établies en cohérence avec les grandes
orientations sur 3 ans de la formation professionnelle dans I'entreprise prévues par un éventuel accord
relatif & la GPEC et avec I'accord ou le plan d’action destiné & assurer I'égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes. ‘

Dans ce cadre, la Base de Données Economiques et Sociales constitue un support essentiel de la

préparation a la consultation et du dialogue.

3.1.3 Négociation triennale sur la gestion des emb!ois et des parcours
professionnels et sur la mixité des métiers
Dans les entreprises de 300 salariés et plus, 'employeur engage une négociation tous les
trois ans, notamment sur la base de I'information-consultation définit & P'article 3.1.1, sur la gestion des
emplois et des parcours professionnels et sur la mixité des métiers portant sur :

e Lamise en place d'un dispositif de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences,
ainsi que sur les mesures d'accompagnement susceptibles de lui étre associées, en particulier en
matiére de formation, d'abondement du compte personnel de formation, de validation des acquis de
l'expérience, de bilan de compétences ainsi que d'accompagnement de la mobilité professionnelle et
géographique des salariés ;

e« Les conditions de fa mobilité professionnelle ou géographique interne & FPentreprise,
organisées dans le cadre d'un accord de mobilité ;

» Les grandes orientations a trois ans de la formation professionnelle dans Fentreprise et les
objectifs du plan de formation (les catégories de salariés et d'emplois auxquels ce dernier est
consacré en priorité, les compétences et qualifications & acquérir pendant la période de validité de
l'accord ainsi que les critéres et modalités d'abondement par I'employeur du compte personnel de
formation) ;

« Les perspectives de recours par l'employeur aux différents contrats de travail, au travail a
temps partiel et aux stages, ainsi que les moyens mis en ceuvre pour diminuer le recours aux emplois
précaires dans l'entreprise au profit des contrats & durée indeterminée ;

e Les conditions dans lesquelles les entreprises sous-traitantes sont informées des orientations
stratégiques de lentreprise ayant un effet sur leurs métiers, l'emploi et les competences ;

« Le déroulement de carriére des salariés exergant des responsabilités syndicales et 'exercice

de leurs fonctions.

3.2 Les mesures d’accompagnement a la démarche GPEC
A lissue du diagnostic, il est important de définir les mesures a mettre en ceuvre pour

accompagner la démarche GPEC et les modalités de suivi de la démarche,
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3.2.1 L’entretien professionnel

Suite' a la loi du 5 mars 2014 et comme défini dans Paccord collectif du 2 avril 2015, le salarié
doit bénéficier tous les deux ans d'un entretien professionnel consacré a ses perspectives d'évolution
professionnelle, notamment en termes de qualifications et d'emploi. Ce temps d'échange est destiné a
développer les projets professionnels et les besoins des deux parties que sont 'employeur et le
salarié. Entre ces deux années, le salarié a, toutefois, la possibilité de solliciter un entretien avec les
ressources humaines, les personnes ayant des fonctions d’encadrement ou toutes autres personnes
que le salarié jugera légitime & sa sollicitation.
A cet effet, 'observatoire des métiers de la branche et 'OPCA de branche met & disposition des
trames d'entretien professionnel destinés a préparer et conduire entretien professionnel. L'OPCA de
branche propose en complément des trames existantes, en partenariat avec Ia branche
professionnelie, une formation labellisée destinée a connaftre le cadre réglementaire et les enjeux du
dispositif. Dans ce cadre, les entreprises doivent informer tous les salariés, et former si besoin, les
personnes dédiées a la conduite de I'entretien.
Dans le cadre de I'état des lieux récapitulatif & six ans qgui a été introduit par cette méme loi, les paities
sighataires, au sein de I'observatoire prospectif des métiers et des qualifications, s'engagent a mettre
3 disposition les supports (guide, giille, trame) pouvant étre utilisés par les entreprises, notamment

des PME, sur le déroulement de ce bilan.

3.2.2 La formation professionnelle
La formation professionnelle est un élément essentiel de la démarche GPEC. Elle se présente
comme l'élément qualitatif de fa démarche GPEC.
L'accord collectif du 2 avril 2015 a défini le cadre de la mise en ceuvre de la formation tout au long de
la vie au sein de P'entreprise. |l facilite, pour les acteurs de la branche, la prise de connaissance des
acces (plan de formation, CPF, CIF), des dispositifs associés (période de professionnalisation, contrat
de professionnalisation, bilan de compétences, VAE,...} et des moyens (financiers notamment) mis en

ceuvre pour développer la formation professionnelle au sein de la branche.

3.2.3 La mobilité professionnetle

Les partenaires sociaux définissent la mobilité comme faisant partie intégrante de la
démarche GPEC, et comme un regroupement des mobilités professionnelles.
La mobilité se présente sous diverses formes, elle peut étre collective ou individuelle ; elle participe &
fa sécurisation des parcours professionneis.
Elle s'inscrit par ailleurs, depuis [a ioi relative a ia sécurisation de I'emploi du 14 juin 2013, dans le
cadre de la négociation obligatoire sur la GPEC pour les entreprises et groupes d'entreprises qui y
sont soumis. Dans les autres entreprises, la négociation sur la mobilité doit également porter sur les
évolutions prévisionnelles des emplois et des compétences et sur les mesures susceptibles de les

accompagner.
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La mabilite professionnelle doit pouvoir s'appuyer et étre alimentée avec les domaines de la gestion
des ressources humaines tels que le recrutement (processus, intégration), la formation professionnelle
(la VAE, le bilan de compétences) et la communication (communication interne, sur les empilois).

Afin d'apporter un support & la mobilité, lors d’'une mobilité identifiée, les entreprises doivent formaliser

le parcours de mohilité {étape, planning, moyen).

3.2.4 Le conseil en évolution professionnelle (CEP)

Le CEP concerne tout actif, quel que soit son statut, dés son entrée sur le marché du travail et
jusqu'a son départ en retraite. Le conseil en évolution professionnelle {CEP) est un dispositif
d'accompagnement gratuit et personnalisé proposé & toute personne souhaitant faire le point sur sa
situation professionnelle ef, s'it y a lieu, établir un projet d'évolution professionnelle.

Il a pour but de faciliter [lidentification, pour le salarié, de ses aptitudes ou de ses compétences
professionnelies et Faider dans son orientation professionnelle :
e Par la connaissance des dispositifs mobilisables pour réaliser son projet d'évolution
professionnelle ;
s Par Fidentification des compétences utiles a développer et acquérir ;
e Par une information sur I'évolution des métiers aux niveaux régional et nationa ;
e Par lidentification des possibilités de formation existantes au niveau national et dans
la région, si possible par bassin d'emploi.
Chaque salarié doit &tre informé, notamment par son employeur lors de l'entretien professionnel, de la
possibilité de recourir a cet accompagnement.
Le CEP est assuré par les organismes suivants:
¢ Pdle emploi
e L'APEC, pour les cadres et les jeunes dipldmés 4 la recherche d'un premier emploi ;
s Les Missions locales, pour les jeunes de 16 425 ans |
e Les FONGECIF et OPACIF (organismes paritaires chargés de la gestion du CIF) ;
« Les CAP Emploi, s'agissant des personnes en situation de handicap ;

e Des opérateurs régionaux désignés par les regions.

Il comparte trois niveaux de services :
1. L'accueil individualisé
2. Le conseil personnalisé
3. l'accompagnement personnalisé dans la mise en ceuvre du projet

3.2.5 Le Passeport orientation, de formation et des compétences
Le passeport orientation-formation est destiné & toute personne, quel que soit son statut, afin
de recenser Pensemble des formations suivies, des diplémes, savoirs et savoir-faire acquis tout au

fong de son parcours professionnel ou extra-professionnel (activités associatives, bénévoles...).
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[l a pour objectif de préparer a Fentretien professionnel, un bilan de compétences, une validation des

acquis de 'expérience (VAE), un projet de formation ou de mobilité. Il vise plus globaiement &

sécuriser les parcours professionnels.

Les parties signataires s'engagent, & travers l'observatoire des métiers de la branche, a proposer un

support destiné aux acteurs de la branche.

3.3 Le suivi de la démarche GPEC

L'environnement interne et externe en perpétuelle évolution nous donne & s'interroger de

maniére constante sur la sécurisation des parcours professionnels, et la GPEC en est un outil. Il est

donc nécessaire d’apporter une visibilité sur les emplois et les compétences pour construire et

préparer f'avenir.

Il est également primordial de définir des indicateurs et/ou des dispositifs de suivi de la démarche,

dans un ohjectif d'amélioration.

Ce suivi peut prendre appui sur les dispositifs proposés ci-dessous :

Objectifs chiffrés a trois

Instances/ outils de

Outils Cbhligatoire Facuitatif .
ans suivi
Cartographie des métiers X 100 % des métiers de la | Observatoire des
branche professionnelle métiers
Passerelles métiers - 100 % des passerelles | Observatoire des
emplois X identifiés pour chaque métier | métiers
cartographié
Cartographie de 'offre de
formation
Diagnostic et conseil RH
Base de données 100 % des entreprises de + | Rapport de branche
sociales et économiques X de 50 salariés se dotent
(BDES) d'une BDES
Orientations & 3 ans de la X 100 % des entreprises de + | Rapport de branche
formation professionnelle de 300 salariés
Entretien professionnel 100 % des salariés de la | Observatoire des
X branche bénéficient de leur | métiers / rapport de
entretien périodique branche
Etat des lieux récapitulatif 100 % des salariés de la | Observaioire des
a6 ans X branche bénéficient de I'état | métiers / rapport de
des lieux 4 6 ans branche
Parcours de mobilité
N X
individuel
Passeport orientation, X

formation et compétences

-

P

13
o) /B




Article 4 - Politique de branche favorisant la gestion des emplois et
des compétences ' '

Les parties signataires considérent qu'une véritable politique de GPEC au niveau de la
branche constitue un fevier déterminant pour créer le cadre le plus favorable au développement des
entreprises, des compétences des salariés et de leur déroulement de carriére.

Ceci suppose de participer a une politique volontariste en matiére d'insertion durable de jeunes dans
I'emploi, de maintien en emploi des seniors, de transmission de compétences dans l'entreprise. Ces
dispositions étant en lien avec la politique que poursuit la branche professionnelle dans le cadre du
contrat de génération.

Les parties signataires veillent & favoriser le développement de I'alternance et la mixité des métiers au
travers de la gestion des carrigres. lis rappellent, dans ce cadre, leur attachement a developper et a

renforcer I'insertion des travailleurs en situation de handicap au sein des entreprises.

4.1 Insertion durable des jeunes

Les parties signataires rappellent gu'en 2011 lors de la réalisation du diagnostic préalable, les
jeunes de moins de 30 ans et moins de 35 ans dés lors qu'ils sont reconnus travailleurs handicapés
(en CDI, en CDD ou alternants) représentaient 14,8 % des effectifs de la branche.

Par la conclusion de Paccord relatif au contrat de génération, les parties signataires se donnaient pour
objectif d'arriver & une moyenne de 1 recrutement en CD1 sur 10 en faveur des jeunes de moins de 30
ans.

Les parties signataires s'engagent, & 'appui du contrat de génération, a renforcer cette politique pour
se fixer, un taux de recrutement en CDI, des jeunes &gés de moins de 30 ans et mains de 35 ans des
lors quils sont reconnus travailleurs handicapés, d'une moyenne annuelle de 2 recrutements
minimum sur 10,

Afin d'arriver a I'objectif fixé, les parties signataires s'attacheront a définir, dans le cadre du contrat de
génération, les modalités de développement de l'intégration, la formation et 'accompagnement des
jeunes et d'autre part, a développer 'alternance et les conditions de recours aux stages.

A cet effet, la branche professionnelle organise des forums dédiés & linsertion des alternants des
industries de santé. L'organisation de ces événements a pour objectif de mettre en relation les
entreprises de notre branche, et plus globalement du périmétre des industries de sante, et les
alternants formés aux métiers de nos industries. Ces forums constituent une opportunité pour nos
entreprises de recruter des profils formés et expérimentés, constituer un vivier de candidats potentiels
et de développer son réseau ferritorial.

Les parties signataires soulignent Fimportance, pour la branche professionnelle, de travailler en
partenariat avec les missions locales, les cap-emploi, les centres d'information et d'orientation et
autres services d'orientation afin d’accompagner et orienter les jeunes sans ou avec peu de

Wl

gualification.




Elles précisent, dans ce méme objectif, I'intérét pour les entreprises de recourir aux dispositifs
existants qui facilitent Ffembauche des jeunes et notamment les jeunes sans qualification : le Contrat
Unique d’Insertion (CUI), le CIE-starter, 'action de formation préalable au recrutement (PAFPR), la

préparation opérationnelle a I'emploi (la POE).

4.2 Recrutement et maintien dans ’emploi des salariés dgés

De par leur maturité, leur connaissance de I'entreprise, leur expérience et leur expertise, les
seniors représentent un atout majeur a la fois pour la pérennité des entreprises et pour Fintégration
‘des nouveaux.
Dans le cadre du contrat de génération, les parties signataires s'étaient engagées a agir sur ia part
des recrutements en CDI et en CDD des salariés agés de 50 ans et plus et des salariés ages de 45
ans et plus reconnus travailleurs handicapés, et de les porter a l'issue de ces 3 ans au seuil de 3%.
Ainsi, les parties signataires, a I'appui du contrat de generation, s’éngagent a renforcer leurs efforts
afin d'arriver & une part des recrutements en CDI et CDD, des salariés agés de 50 ans et plus et des
salariés agés de 45 ans et plus reconnus travailleurs handicapés, de 5 % minimum.
En ce qui concerne le maintien dans 'emploi, I'objectif est de maintenir, & lssue d’'une durée de trois
ans a la date d'entrée en vigueur du présent accord, I'effectif des salariés &gés de 50 ans et plus, en
CDI et en GDD, a minima dans les mémes proportions qu'en 2011, soit & 19,3 % des effectifs.
Afin d'arriver & I'objectif fixé, les parties signataires s'attacheront & définir, dans le cadre du contrat de
génération, les conditions favorables & .

- 'amélioration des conditions de travail et la prévention de [a pénibilité ;

- l'anticipation des évolutions professionnelles et la gestion des ages ;

- développement de la mixité des emplois et de la coopération intergénérationnelle ;

- développement du nombre d'actions de formation a destination des salariés ages ;

- lfaménagement des fins de carriére et de la transition enfre activité et retraite.

4.3 La transmission des savoirs et des compétences

La transmission des savoir-faire des salariés expérimentés représente un enjeu de
performance important et assure la compétitivité de I'entreprise. Pour les salariés agés, le fait de
transmettre leurs compétences favorise un prolongement de I'activité professionnelle dans de bonnes
conditions.
Afin de développer la transmission des savoirs et des compétences et la coopération
intergénérationnelle en entreprise, les parties signataires rappellent 'importance du tutorat et ia
valorisation de la fonction de tuteur et de maitre d’apprentissage au sein des entreprises. Cela
englobe I'apprentissage croisé entre les séniors et les juniors. Les parties signataires incitent les
entreprises & prendre en considération la fonction tutorale dans le cadre de sa propre organisation
(entretien professionnel, objectifs de formation, allégement du temps de travalil, fiches de poste).
Les entreprises sont invitées & valoriser cette mission au méme fitre que les autres missions du poste

du tuteur, en fonction de leur propre politique de rémunération et d’évolution professionnelle.
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4.4 Le développement de l'alternance

Les parties signataires soulignent que les formations en alternance constituent un levier pour
relancer 'emploi des jeunes et qu’il est important d'agir pour leur développement.
Elles constatent que lalternance regroupant les contrats d'apprentissage, les contrats de
professionnalisation et les CIFRE (Convention Industrielles de Formation par la Recherche) facilitent
faccés aux divers niveaux de qualification existants au sein de la branche et considerent en
conséquence que cette voie doit constituer un des moyens privilégiés d'insertion professionnelle des
jeunes.
Au-deld des éléments développés dans l'accord collectif du 2 avril 2015 sur les confrats de
professionnalisation et les contrats d'apprentissage, il est rappelé que la branche professionnelle, les
industries chimiques, de la plasturgie et du médicament ont décidé de s'unir afin d'habiliter 'TOPCA de
branche en tant que OCTA depuis le 1erjanvier 2016.
Depuis trois ans, la branche professionnelle participe activement a l'information et a la promotion des
métiers et compétences nécessaires au sein des entreprises de la branche.
Par le versement de la taxe d’apprentissage & 'OCTA de branche, les entreprises participent
activement a la réalisation de 3 objectifs majeurs :

- Développer une politique de branche en matiére d'apprentissage et d'adapter les formations
aux besoins des entreprises ;

- Valoriser les métiers de nos secteurs dans le systéme éducatif pour faciliter I'orientation
professionnelie des jeunes ; _

- Optimiser ['utilisation de a taxe d'apprentissage en faveur des écoles répondant aux besoins
de nos structures, notamment les centres de formation d'apprentis.
Les partenaires sociaux de la branche, a travers observatoire de la branche, s'attachent aussi a faire
connaitre et promouvoir les CIFRE au sein des entreprises. Dispositif qui concourt au developpement
de la recherche partenariale entre les entreprises frangaises et les laboratoires frangais a travers
Faccueil d'un doctorant. Le Ministére chargé de la recherche a confié a 'ANRT (Association Nationale

de la Recherche et Technologie) la mise en ceuvre du dispositif CIFRE.

4.5 La mixité des métiers dans ia gestion des carriéres

A travers cet accord et & Fappui de Paccord collectif relatif a l'égalité des femmes et des
hommes du 2 avrit 2015, les parties signataires rappellent Fimportance de garantir la parité dans la
gestion des carriéres et plus précisément, au travers :

- des embauches ;

- de |la formation professionnelie continue ;

- de la prometion ;

- des classifications et les qualifications ;

- de la mobilité.




4.6 Développement des partenariats régionaux

Dans le but de développer une GPEC & ‘I'échelle territoriale, de pérenniser les actions
developpées dans le cadre de PADEC Industries de Santé, la branche professionneile affirme sa
volonté de constituer un espace de concertation entre pouvoirs publics et branches professionnelles
afin de tenir compte des perspectives d’emploi, des évolutions des compétences sur les métiers et les
gualifications.
Ces espaces cibleront des bassins d'emploi stratégiques qui se traduiront notamment par des
Contrats d’Objectifs Territoriaux, qui ont pour objectif de permettre a I'état, aux conseils régionaux et
aux branches professionnelles de mieux conjuguer leurs efforts en matiére de développement de
lapprentissage et de I'enseignement professionnel et technique. L'ambition est également de conclure
des contrats avec les branches professionnelles fixant des objectifs de développement coordonné des
différentes voies de formation professionnelle (initiale, continue, insertion des jeunes, travail sur le
Handicap, sur les salariés agés,...) et de Femploi.
Ces partenariats régionaux petvent aussi étre mis en place avec d'autres acteurs régionaux fels que,
les instances paritaires régionales, pdle emploi, les péles de compétitivité.

Ces actions peuvent &tre développées et financées dans le cadre de I'observatoire de la branche.

Article 5 - Entrée en vigueur et durée de I’accord

Le présent accord est conclu pour une durée indéterminée. Il entrera en vigueur a compter du
lendemain du jour du dépét auprés de la Direction des Relations du Travail. Dés cette entrée en
vigueur, le présent accord annule et remplace I'accord relatif a la Gestion Previsionnelie des Emplois
et des Compétences et au Contrat de Génération du 19 octobre 2016.
l.es parties sighataires conviennent de se réunir 36 mois apres la date d’entrée en vigueur du présent

accord afin d’établir un bilan de son application.
Article 6 - Révision de I'accord

Conformément aux articles L.2261-7 et suivants du code du travail, les partenaires sociaux
ont la faculté de le modifier.
Sont habilitées & engager la procédure de révision d’un accord de branche :

1° Jusqu'a la fin du cycle électoral au cours duquel [a convention ou 'accord est conclu :

a) Une ou plusieurs organisations syndicales de salariés représentatives dans le champ
d'application de la convention ou de I'accord et signataires ou adhérentes de la convention ou de
laccord ;

b) Une ou plusieurs organisations professionnelles d'employeurs signataires ou adhérentes. Si

la convention ou l'accord est étendu, ces organisations doivent étre en outre représentatives dans le

op . o

champ d'application de fa convention ou de I'accord ;
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2° A l'issue de ce cycle :
a) Une ou plusieurs organisations syndicales de salariés représentatives dans le champ

d‘application de ia convention ou de 'accord ;
b) Une ou plusieurs organisations professionnelles d'employeurs de fa branche. Si la
convention ou l'accord est étendu, ces organisations doivent &tre représentatives dans le champ

d'application de la convention ou de 'accord.

La demande de révision doit &tre notifiée par letire recommandée avec accusé de réception aux

autres signataires.
La commission paritaire se réunit alors dans un délai de trois mois & compter de la réception de cefte

demande afin d’envisager éventuelle conclusion d'un avenant de révision.
L'éventuel avenant de révision se substituera de plein droit aux dispositions du présent accord qu'il

maodifiera.

Article 7 - Dénonciation de l'accord

Le présent accord est soumis aux dispositions legales et réglementaires en vigueur

concernant les modalités de dénonciation.

Article 8 - Extension

Les parties signataires conviennent de demander au ministere du travail, de 'emploi et du

dialogue social 'extension du présent accord.

Article 9 — Dépot
Conformément aux articles L. 2231-6 et R. 2231-2 du code du Travail, le présent accord
collectif sera déposé en deux exemplaires a la Direction des relations du Travail et remis au

Secrétariat Greffe du Conseil de Prud'hommes de Paris.

Fait & Paris, le 11 mai 2017
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