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PREAMBULE

Les partenaires sociaux ’AGEFOS
PME Lorraine (CGPME pour le col-
leg employeur et CFDT, CFE-CGC,
CFTC, CGT et CGT-FO pour le col-
lége salarié) travaillent depuis 4 ans sur
les questions des compétences d’employa-
bilité durable et des compétences trans-
versales des actifs, nécessaires a la péren-
nité des PME et TPE et a la sécurisation
des parcours professionnels des individus.

Ces travaux sont renforcés par tous
les constats issus des expérimenta-
tions mises en ceuvre depuis plus de
10 ans par AGEFOS PME sur les ques-
tions du développement des compétences
au sein des TPE et PME, de la sécurisation
des parcours, de la GPEC, y compris ter-
ritoriale (GPEC Ouest Vosgien (), Actions
GPEC sur 3 territoires lorrains, Nouvelle
Approche des Compétences (...).

Ces différentes questions concrétes ont
permis de faire des préconisations et de
formaliser de nouveaux modéles ré-
pondant aux attentes et aux besoins
des entreprises, des individus et des
territoires.

Ainsi, les partenaires sociaux d’AGEFOS
PME ont défini la sécurisation des par-
cours comme étant une réponse collec-
tive a des besoins diversifiés apportés a
I’ensemble des individus et s’appuyant sur
un systeme de garanties permettant la
réalisation des mobilités et favorisant I'ac-
complissement des projets professionnels.

Le CPRDF lorrain (Contrat de Plan
Régional pour le Développement
des Formations) signé fin juin 201 | par
le Conseil régional, I'Etat et le Rectorat,

met en exergue ce sujet et justifie d’ores
et déja le travail mené par AGEFOS PME.

SIEGE REGIONAL

(1) Actions conduites en collaboration avec la CGPME.

D’autant plus justifié par les termes énon-

cés dans le préambule du CPRDF lorrain :

“doter les salariés des compétences
transversales et transférables est
un objectif recherché, comme I'est
’orientation tout au long de la vie
professionnelle dans la perspective
de développer des compétences et
des emplois”.

Néanmoins nous devons étre conscients
que lirruption de plus en plus forte des
compétences transversales dans la pro-
fessionnalisation des individus et des
entreprises nécessite d’'ores et déja un
engagement des partenaires sociaux et

des acteurs de I'emploi et de la formation.

La présentation qui va suivre s’em-
ploie a clarifier, définir, identifier et
structurer les compétences trans-
versales dans le but d’opération-
naliser rapidement des dispositifs
d’acquisition de ces compétences en
fonction notamment des quatre types de
parcours identifiés dans le CPRDF :

| formation initiale - premier emploi,

B mobilité subie - recherche d’emploi,

M parcours insertion,

B mobilité choisie - professionnalisation.

Ces travaux ont été menés par la
Commiission (paritaire) Régionale
de Formation d’AGEFOS PME Lor-
raineavecle concoursd’expertsetde
partenaires emploi-formation et en
concertation avec les AGEFOS PME
de Bourgogne et de Franche-Comté.
IIs s’appuient également sur la note d’ana-
lyse Travail-Emploi du Centre d’Analyse
Stratégique (Compétences transversales
et compétences transférables...).

AGEFOS PME Lorraine

3, rue de Berlange - 57140 WOIPPY
Tél.03 87 32 03 90 - Fax 03 87 34 01 19
lorraine@agefos-pme.com

www.agefos-pme-lorraine.com CGPME

Lenjeu pour [lavenir est
bien de poursuivre une ré-
flexion partagée en vue de
rendre ces travaux opéra-
tionnels dans le cadre des
démarches du CPRDF |lor-
rain et plus largement de la
mise en place de la GPEC
Territoriale.

Compte tenu de I'impor-
tance croissante des com-
pétences transversales dans
la sécurisation et la profes-
sionnalisation des individus
et des entreprises cela né-
cessitera un patient travail
d’appropriation et d’innova-
tion par tous les acteurs de
'emploi et de la formation.

C’est 'ambition affichée des
partenaires sociaux que de
poursuivre les travaux enga-
gés au sein de la Commis-
sion Régionale de Formation
d’AGEFOS PME Lorraine :
formalisation du référentiel
“Compétences et Sécurisa-
tion des Parcours”, mobili-
sation des acteurs emploi/
formation, des partenaires
sociaux, des experts et des
acteurs institutionnels. ..
conception d’outils adap-
tés aux TPE-PME, mise en
ceuvre d’actions de forma-
tion (modules pouvant s’ins-
crire dans les parcours de
formation initiale et/ou de
formation continue), impli-
cation dans les démarches
de GPEC Territoriale...
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COMPETENCES
ET CAPACITES

Prenons par exemple la compé-
tence “Organiser le travail”. Celle-
ci fait appel a plusieurs activités
a réaliser, comme hiérarchiser les
tdches, préparer les activités, or-
ganiser son poste de travail, gérer
le temps, planifier.

Chacune de ces activités corres-
pond a une partie élémentaire
Cest-a-dire a une des capacités
de “Organiser le travail”, par
exemple :

W “Préparer la réalisation des
activités” est une des capacités
qui peut se décomposer en :

> préparer le travail ou les mis-
sions a réaliser,

> prévoir et mobiliser les res-
sources nécessaires a lactivité,

> anticiper les problemes pouvant
étre rencontrés et préparer ce
qui facilite leur traitement.

W “Organiser son poste de travail”
est une autre capacité qui peut
se décomposer en :

> structurer le poste de travail et
son environnement pour étre
efficace,

> nettoyer et ranger le poste de
travail en fin de journée.

Nous voyons a travers ce der-
nier exemple que la compé-
tence “Organiser le travail”
est beaucoup plus complexe
que la capacité “Organiser
son poste de travail”.
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/Il Définition générique

SAVOIRS DE BASE > CAPACITES

COMPETENCES

I Les savoirs de base

Ce sont les savoirs généraux, qui sont:
lire, écrire, communiquer a l'oral et a Iécrit,
compter, savoir se repérer dans le temps et
dans I'espace, savoir utiliser les technologies
de I'information, pour étre autonome dans sa
vie personnelle et professionnelle.

Il La capacité

Une capacité est une partie élémen-
taire d’'une compétence qui permet
d’agir dans le champ de celle-ci mais avec
une opérationnalité et une valeur ajoutée
limitées.

L’agrégation de plusieurs capacités dans un
méme champ d’activité forme une compé-
tence caractérisée par un niveau de com-
plexité supérieur a une simple capacité.

Il La compétence

Une compétence est un ensemble de
capacités a choisir, mobiliser et combiner
des ressources pour agir avec pertinence
dans un contexte particulier :

B Ressources personnelles : savoirs (savoirs
de base, connaissances...), savoir-faire
(technologies, techniques...), savoir-étre
(culture, émotion...),

Nota : Les “savoirs de base” sont
proches des compétences socles que
nous définirons par la suite a ceci preés
que ces derniéres doivent étre contex-
tualisées en fonction des situations de
travail.

Exemple : “Préparer la réalisation des
activités” est une des capacités de la
compétence “organiser le travail”.

Cette capacité peut se décomposer en :

B Préparer le travail ou les missions a
réaliser,

M Prévoir et mobiliser les ressources,

B Anticiper les problemes pouvant étre
rencontrés et préparer ce qui facilite
leur traitement.

B Ressources de |'environnement interne ou
externe a l'entreprise : informationnelles
(banques de données, réseaux documen-
taires, réseaux d’expertise...), organisa-
tionnelles, matérielles, managériales. ..

La compétence est La compétence est La compétence est compo-

un ensemble de toujours liée

au sée de savoirs, de savoir-faire

capacités a agir et  contexte, a la situa- acquis a I'école ou dans la
se manifeste dans  tion particuliére. pratique, et de qualités per-

P’action.

sonnelles.

cARTOERAPHIE DES COMPETENCES

/Il Définition et typologie

des différentes compétences

Il Les compétences socles

Ce sont des compétences consti-
tuées du socle des savoirs géné-
raux et appliqués qui, mises en si-
tuation professionnelle, permettent
de mobiliser des capacités tech-
niques et/ou transversales pour réa-
liser les activités du poste de travail.

Les compétences socles sont
donc des compétences de base
ou clés qui s’appuient sur les savoirs
de base, lire, écrire, compter..., et
alimentent I'ensemble des autres
types de compétences, qu’elles
soient techniques ou transversales.

SAVOIRS DE BASE

COMPETENCES

||

COMPETENCES SOCLES

Structure des compétences professionnelles

Les compétences socles constituent le pré-requis a la structuration
des compétences professionnelles : techniques et transversales.

COMPETENCES SOCLES

COMPETENCES TECHNIQUES ==

Il Les compétences techniques

Ce sont les compétences néces-
saires a la réalisation des activi-
tés liées a un métier particulier.

Elles mobilisent principalement des
savoirs techniques et technologiques
mais également des savoirs de base.

Elles se décomposent en deux

types de compétences...

Les compétences
spécifiques métier

Ce sont les compétences techniques
liées a la spécificité d’un métier.

COMPETENCES TECHNIQUES

\ \

COMPETENCES
SPECIFIQUES METIER

Les compétences transférables

Ce sont les compétences techniques d’un métier
qui, sous réserve d’une faible adaptation (technique,
technologique, organisationnelle), peuvent é&tre mises
en ceuvre dans un autre métier ayant des proximités

avec le premier.

CAPACITES

COMPETENCES TRANSVERSALES

PREMIERE PARTIE
CARTOGRAPHIE
DES COMPETENCES

COMPETENCES
SOCLES

W “Lire et comprendre un
texte” est un savoir de base.
On [ladapte ensuite a des
contextes professionnels (lire
et comprendre une instruction
de travail, se servir du mode
d’emploi d’un nouvel outil...)
et/lou a des actions d’activité
courante (loisirs, activités per-
sonnelles...).

I “Posséder les acquis de base de
la géométrie” et les appliquer a
I'activité de menuiserie.

W “Calculer un pourcentage” et
savoir lutiliser pour réaliser la
pente d’un toit conformément
au plan de I'architecte.

COMPETENCES
SPECIFIQUES METIER

M Souder des tubes sans fuite
pour une installation de chauf-
fage.

W Rédliser la cuisson de baguettes
de pain croustillantes.

B Remplir un dossier de demande
de prét pour un client.

Des opératrices de fabrication
de lingerie dont les compétences
peuvent migrer, moyennant une
adaptation, sur des activités de
fabrication de matériel électro-
nique requérant la minutie d’une
couturiere.
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COMPETENCES
TRANSVERSALES

M Mettre en ceuvre des calculs
mathématiques de base utilisés
dans son métier.

M Mettre en ceuvre des activités
liées a la démarche qualité.

W Utiliser les outils informatiques
généraux.

B Résoudre des problémes.

W Utiliser 'anglais dans son acti-
vité professionnelle.

B Organiser le travail, manager
et animer un collectif de travail.

M Utiliser des méthodes efficaces
d’apprentissage de nouvelles
compétences professionnelles.

B Mettre en valeur son profes-
sionnalisme.

Exemple de gradation
dans le niveau d’une
compétence transversale :

M dans “manager et animer un
collectif de travail”, le niveau
de compétence augmente avec
I'effectif a manager (manager
5 personnes dans une TPE ne
demande pas le méme degré
de compétence que mana-
ger 500 personnes dans une
grosse PME),

W dans “résoudre des problémes”
'assemblage d’une fenétre en
bois avec des angles droits ne
présente pas la méme difficulté
que I'assemblage des différents
modules d’un Airbus A 380.

PAGE

Structure des compétences professionnelles

(: COMPETENCES SOCLES
COMPETENCES TECHNIQUES B = = COMPETENCES TRANSVERSALES

Il Les compétences transversales

Ce sont des compétences qui sont mises en ceuvre dans différentes situations professionnelles
de production de biens ou de services et qui s’appliquent donc a tous les métiers ou a un grand
nombre d’entre eux.

COMPETENCES TRANSVERSALES

Les compétences transversales se décomposent en trois sous-catégories...

Y ' '

COMPETENCES
EMPLOYABILITE
DURABLE

COMPETENCES

OBLIGATOIRES

Il existe une proximité dans les expressions “transférable” et “transversale” mais pourtant il ne

faut pas confondre les deux termes...
# COMPETENCES
TRANSVERSALES

/Il Les compétences transfé- /Il Les compétences transver-

rables sont des “compétences tech- sales quant a elles ne sont pas des
niques” qui peuvent passer d’un métier compétences techniques et elles s’ap-
a un autre (exemple : réaliser des opé- pliquent a tous les métiers ou a un

= =[]
o

8
)

N

i
]

I Les compétences obligatoires

Ce sont des compétences transversales qui
sont devenues obligatoires pour occuper
un quelconque emploi. Elles font partie du
référentiel de n’importe quel métier dans la
production de biens ou de services au méme
titre que les compétences techniques.

Ces compétences transversales obligatoires
se sont imposées dans tous les métiers au
fur et a mesure du développement de la
concurrence et de la mondialisation de 'éco-
nomie. Si on ne les posséde pas il est presque
impossible de trouver un emploi.

I Les compétences d’employabilité durable

Ce sont les compétences qui donnent a I'in-
dividu une employabilité durable lui permet-
tant tout au long de sa vie professionnelle

de trouver, de conserver ou de retrouver un
emploi dans des délais raisonnables.

Les compétences d’employabilité durable se subdivisent en trois grands types :

COMPETENCES D’EMPLOYABILITE DURABLE

v

COMPETENCES
D’APPRENTISSAGE

Les compétences d’ap-
prentissage sont celles
qui permettent a l'indi-
vidu d’acquérir de nou-
velles compétences tout
au long de son parcours
professionnel.

\

COMPETENCES
DE MOBILITE

Les compétences de
mobilité sont celles qui
donnent au salarié des
capacités de mouvement
au sein de son entre-
prise, a I'extérieur, dans
son secteur d’activité ou
dans un autre.

Les compétences “ + ”’

\

COMPETENCES
RESPONSABILISANTES

Les compétences res-
ponsabilisantes sont
celles dont la mise en
ceuvre se  caractérise
par la prise de respon-
sabilités du salarié qui les
exerce dans une entre-
prise. Elles concernent
toutes les catégories
socio professionnelles.

rations de couture en lingerie peut
migrer vers réaliser la fabrication de
matériel électronique).

vaste ensemble de métiers (exemples :
organiser le travail, comprendre des
documents en anglais).

Voir également I’étude réalisée par le CAS

(Centre d’Analyse Stratégique) :

Note d’analyse Travail-Emploi n°219 (avril 201 1).

CAS - 18, rue de Martignac - 75700 Paris SP 07 - tél. 01 42 75 60 00
strategie@strategie.gouv.fr - www.strategie.gouv.fr

Ce sont des compétences transversales qui
ne sont pas exigées des actifs par la plupart
des entreprises et qui n'ont pas encore
d’influence déterminante sur la durabilité de
I’employabilité des individus.

Cest la “cerise sur le giteau” qui peut
constituer un plus lors d’un recrutement ou
une réserve de 'employeur lorsqu’il a besoin
d’un profil précis et qu'il se trouve en pré-
sence d’une personne surqualifiée.

PREMIERE PARTIE
CARTOGRAPHIE
DES COMPETENCES

COMPETENCES
OBLIGATOIRES

W “Appliquer les éléments d’'une
démarche qualité” liés a un
poste de travail (quels que soient
les métiers les entreprises ap-
pliquent une démarche et res-
pectent des régles de qualité).

W “S’adapter a différentes situa-
tions de travail ou postes de
travail” est devenu obligatoire
dans les entreprises car les
organisations flexibles qui se
sont généralisées ont besoin de
mobiliser la main d’ceuvre dif-
féremment selon Iévolution des
commandes clients.

M “Travailler en équipe” est deve-
nu une nécessité dans la plu-
part des entreprises. Lindividu
seul ne peut plus prétendre
réaliser une activité sans s’ap-
puyer sur des travaux réalisés
par d’autres.

M “Apprendre au contact des
personnels compétents de son
entourage professionnel”.

COMPETENCES
EMPLOYABILITE DURABLE

W Organiser le travail (organiser
son poste de travail, gérer le
temps de travail....).

W Assurer des relations avec des
clients.

W Utiliser des méthodes efficaces
d’apprentissage de nouvelles
compétences en entreprise.

W Suivre des formations au cours
de son activité professionnelle.

I Développer un réseau relation-
nel professionnel et général.

W Mettre en valeur son profes-
sionnalisme.

Faire des recommandations
d’embauche.

Faire preuve d’amélioration,
d’innovation, de créativité.
Participer a des discussions for-
melles sur les méthodes de tra-
vail, Famélioration des produits.
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I/l La migration et IPévolution

des compétences dans le temps

Evolution dans le temps des compétences

a travers le diplome de base pour accéder a ’emploi :

Miveau
dipl&ma

A

| P S e e e P | BAC |
7 T [ CAP

|

1

, i
1950 1970 2000

=% Anntae

|
1
|
|
1
L
|

La base des compétences nécessaire
pour accéder a I'emploi n’est pas établie une fois
pour toute mais elle augmente au fur et a mesure
de [évolution économique : “avant on pouvait
étre employable sans aucun dipléme, aujourd’hui
il est indispensable d’avoir un dipléme ou une
quadlification reconnue et de plus en plus élevé”.

Ainsi la base de compétences qui fut longtemps “lire,
écrire, compter” s’est enrichie de “Iutilisation de la
bureautique, des Technologies de IInformation et de
la Communication et de la compréhension de base

d’une langue étrangére”.

Migration des compétences transversales liée a I’évolution de I’économie :

COMPETENCES
D’EMPLOYABILITE DURABLE
COMPETENCES
OBLIGATOIRES
EVOLUTION DE ECONOMIE

lllustration de la migration des compétences
transversales avec la démarche qualité® :

1980
QUALITE = COMPETENCES

D’EMPLOYABILITE DURABLE

QUALITE = COMPETENCES
OBLIGATOIRES

| PAGE EVOLUTION DE ’ECONOMIE
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Les compétences “ + , comme les autres
types évoluent avec les changements qui s’opérent
dans I'économie mondialisée. Les entreprises high-tech
ont ainsi eu de plus en plus besoin de “compétences
responsabilisantes” qui autonomisent les salariés, deve-
nant ainsi des compétences d’employabilité durable.

Certaines compétences “ + ” migrent vers des com-
pétences “d’employabilité durable”, qui elles-mémes
migrent progressivement vers des compétences “obli-
gatoires” selon le schéma ci-contre.

(1) Démarche qualité au sens
large et pas au sens de
la norme 1SO 9001 qui
n’existait pas en 1960 et
1980. Clest la qualité prise
comme la mise en ceuvre
de toute action permettant
de satisfaire les clients et

2000 de sécuriser les résultats de

la production (identification

des besoins clients, mesure
et contréle de la qualité)

[l Conclusion (typologie et structuration)

Clest grdce a I'analyse détaillée de 7 référentiels de compétences transversales que nous avons pu élaborer cette
structure des compétences professionnelles qui, @ notre connaissance, n’a pas d’équivalent.

Structuration des compétences

SAVOIRS DE BASE

CAPACITES

COMPETENCES

v

Structure des compétences professionnelles

+ +

COMPETENCES TECHNIQUES & o o COMPETENCES TRANSVERSALES

COMPETENCES

SPECIFIQUES
METIER

COMPETENCES

S NEES EMPLOYABILITE

DURABLE

OBLIGATOIRES

Articulation des compétences permettant
la sécurisation des parcours professionnels :

La “sécurisation des parcours professionnels”, au sens
large, définit 'accompagnement de I'ensemble des transitions profession-
nelles (insertion sur le marché de 'emploi, mobilité d’emploi a emploi, chan-

COMPETENCES [l
TECHNIQUES -

t Ie éléments

de sécurisation

COMPETENCES SOCLES

du parcours

t professionnel

COMPETENCES [
TRANSVERSALES —

gement de statut professionnel, accompagnement des demandeurs d’emploi,
etc.), mais aussi I'évolution du salarié chez son employeur (formes d’emploi,
qualité de 'emploi, perspectives de carriére, formation continue, etc.).

Les compétences transférables élargissent les
possibilités d’activités professionnelles dans un
secteur d’activité ou une famille de métiers.

Il est nécessaire d’avoir une quadlification et/ou
une expérience professionnelle mais celles-ci
n’assurent plus un emploi dans la durée.

COMPETENCES +
SPECIFIQUES METIER
PROGRESSION DE LA SECURISATION DU PARCOURS PROFESSIONNEL
COMPETENCES
+

Elles procurent I'employabi- L'analyse des CED auprés de Elles peuvent apporter
lité, au présent mais pas dans personnes actives démontre un plus a employabilité
la durée. Mais sans elles, peu qu'elles  procurent  une mais elles sont surtout
de possibilité d’emploi. employabilité dans la durée un potentiel de progres-
d’une vie professionnelle. sion professionnelle.

COMPETENCES

EMPLOYABILITE +

DURABLE (CED)

PREMIERE PARTIE
CARTOGRAPHIE
DES COMPETENCES
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"“ANALYSE DE 7 REFERENTIELS

ministére

/Il Présentation des référentiels par rapport Référentiel “socle commun de connaissances i) [OR

SUpErieur
recherche

* *
* g *
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aux compétences socles et transversales

Les 7 référentiels analysés

m Compétences
d’Employabilité
Durable (CED)

Uteam et AGEFOS PME Lorraine,
Bourgogne et Franche-Comté

B Socle commun de connais-
sances et de compétences
Education Nationale
et Union Européenne

m Compétences clés en
situation professionnelle
Agence Nationale de Lutte
Contre ['lllettrisme

m Entreprises et compétences
transversales sur le terri-
toire du Bassin Houiller
AGEFOS PME Lorraine avec 'appui
de Raphaél Hoch - consultant

Référentiel “Compétences d’Employabilité
Durable - CED”’ M. Bricler/Uteam et AGEFOS PME
Lorraine, Bourgogne et Franche-Comté.

Le référentiel compétences “d’employabi-

Ce dispositif, qui définit la notion d’em-

m + Flex
AFPA

B GACET (Gestion Anticipée des Compé-
tences et de ’Emploi sur le Territoire)
AGEFOS PME Bourgogne avec la
Maison de PEmploi du Dijonnais

m Compétences
transversales - TORAM
AGEFOS PME Aquitaine - EPSECO -
Insup Formation

et de compétences’” Education Nationale et UE

A l'origine le Ministére de I'Education Natio-
nale a travaillé sur la définition d’un socle de
compétences devant étre acquis par chaque
jeune engagé dans le systéme scolaire fran-
cais (loi de 2005).

L'Union Européenne a de son c6té défini en
2006 un “Référentiel de compétences clés
européen”. Puis la France s’est appuyée sur
ce référentiel européen pour définir le socle
commun de connaissances et de compé-
tences qui s’applique a partir de 201 | dans le
systéme scolaire frangais.

Ce référentiel regroupe notamment les
compétences socles définies dans la pre-
miere partie. Les compétences socles qui
composent ce référentiel sont des prérequis
pour accéder a toutes les autres compé-
tences professionnelles.

Référentiel “compétences clés

Certaines des compétences de ce référentiel
sont de type obligatoire et d’autres de type
compétences “d’employabilité durable”. A
Pissue de leur scolarité, les jeunes ont donc
déja commencé a acquérir des compétences
d’employabilité.

Les compétences définies dans ce réfé-
rentiel se rapprochent beaucoup de celles
contenues dans le RCCSP (ANLCI présenté
ci-dessous) et pour cause puisque celui-ci
se donne pour objectif de reconstituer les
compétences socles chez des personnes en
situation d’illettrisme.

Le "socle commun de connaissances
et de compétences" présente ce que
tout éléve doit savoir et maitriser a
la fin de la scolarité obligatoire. In-
troduit dans la loi en 2005, il consti-
tue I'ensemble des connaissances,
compétences, valeurs et attitudes
nécessaires pour réussir sa scolarité,
sa vie d’individu et de futur citoyen.
Un livret personnel de compétences
permet de suivre la progression
de Iéléve. A compter de 2011, la
maitrise des sept compétences du
socle est nécessaire pour obtenir le
dipléme national du brevet (D.N.B.).

Recommandation 2006/962/CE du Par-
lement européen et du Conseil, du 18
décembre 2006, sur les compétences clés
pour l'éducation et la formation tout au
long de la vie [Journal officiel L 394 du

30.12.2006].

|

lité durable” utilisé par les AGEFOS PME ployabilité durable, vient en complément Ei%:;tm . . . ’ r n_] c 3- ".t
de Lorraine, Franche-Comté et Bour- d’outils congus au bénéfice de I'individu, i deI‘Em:;":’;c en Sltuatlon prOfeSSIOnne"e = RCCSP ANLCI —_——
gogne pour créer des outils et méthodo- pour faciliter sa réflexion et son engage- RS .

logies de communication et de capitalisa-
tion des compétences est le résultat de la
recherche menée par Michel BRICLER en
2007.

Lors de la recherche effectuée en 2007
les compétences “obligatoires” ont été
exclues du référentiel car elles ne permet-
taient pas de discriminer les actifs ayant un
parcours professionnel sécurisé des autres
ayant eu des périodes de chdmage impor-
tantes. Ainsi, ce référentiel ne comporte
que des compétences ‘“‘d’employabilité
durable”.

ment dans cette démarche, dans sa sphére
professionnelle, mais aussi personnelle.

La spécificité du référentiel compétences
“d’employabilité durable”, outre qu’il
met en évidence des compétences parti-
culiéres qui sécurisent les parcours pro-
fessionnels des individus, porte surtout
sur les compétences “d’apprentissage”
et les compétences de “mobilité” dont
les contenus ne figurent quasiment dans
aucun autre référentiel de compétences
transversales.

Michel BRICLER, expert Uteam
groupe UTC, auteur de la re-
cherche sur les “Compétences
d’Employabilité Durable”et la qua-
lit¢ de leur acquisition en 2007.
Enquéte qualitative par saturation
d’information auprés d’une tren-
taine de personnes avec le sou-
tien financier du Conseil Régional
de Franche-Comté et logistique de
Péle Emploi. Exploitation de 330
pages de verbatim pour conce-
voir le référentiel CED (rapport
de recherche Conseil Régional de
Franche-Comté). Ces travaux ont
été accompagnés par les AGE-
FOS PME Lorraine, Bourgogne et
Franche-Comté ce qui a permis
la co-réalisation d’outils métho-
dologiques et de vulgarisation.

Le référentiel a été congu a l'initiative de
I’Agence Nationale de Lutte Contre Illlet-
trisme (ANLCI) comme un outil mis a dis-
position des professionnels de la formation
pour lutter contre l'illettrisme.

Pour établir ce référentiel, 'option retenue a
été de cerner les compétences a comparer
avec les autres référentiels en ne retenant
que les tétes de chapitre compte tenu de la
structure treés particuliere de I'outil qui com-
porte des péles de compétences extréme-
ment généraux et des degrés de capacité...

Ainsi, 23 propositions de degrés de capacité
professionnelle ont été distinguées comme
compétences a comparer.

Il faut noter que le référentiel CCSP a été
congu selon une méthodologie proche de
celle utilisée pour le référentiel compétences
“d’employabilité durable”. C’est en effet en
partant de situations de travail bien réelles
mises en évidence par une analyse des taches
en entreprise que les compétences de base

pour les mettre en ceuvre ont été formalisées.

Ainsi le référentiel CCSP et le référentiel
compétences “d’employabilité durable”, par
leur méthodologie de conception, sont de
précieuses bases de données pour construire
des dispositifs d’acquisition de compétences
non académiques et s’appuyant sur la réalité
du travail en entreprise.

Le résultat de I'analyse montre logiquement
une majorité de compétences Socles articu-
lées autour de savoirs de base comme la lec-
ture, I'écriture de documents professionnels
et leur compréhension ainsi que les éléments
de calcul et géométrie.

Les compétences “d’employabilité durable”
et les compétences “obligatoires” sont éga-
lement présentes dans le référentiel. Elles
ont pour objectif de développer des actions
permettant de reconstituer les compétences
socles tout en acquérant les compétences
obligatoires et d’employabilité durable in-
dispensables a la sécurisation des parcours
professionnels des personnes en situation
d’illettrisme.

Version | du référentiel CCSP et
du guide dutilisation, mars 2009
ANLCI, I, place de I’école, BP 7082,
69348 Lyon cedex 7. La méthodo-
logie de conception du référentiel
CCSP s’appuie sur une analyse
de situations de travail (AST) en
entreprises pour remonter aux
compétences socles (lire, écrire,
compter...) qui les alimentent. Des
actions de formation sont réalisées
dans différentes régions sur la base
de ce référentiel en direction de per-
sonnes en situation d’illettrisme.
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Référentiel “entreprises et compétences Référentiel “GACET” (Gestion Anticipée des Compétences

transversales” AGEFOS PME Lorraine et P oo et de PEmploi sur le Territoire) - Plateforme du Dijonnais 2 ACE]
& TR Comtres st

ULTREIA Conseil (R. Hoch)

C’est un travail mené par AGEFOS PME
Bourgogne avec la Maison de 'Emploi et de

Ces activités partagées ont été traduites  vant de référence a la formation individuali-
sous forme de compétences attendues sée des demandeurs d’emploi, dans le cadre
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Ce dispositif, conduit par AGEFOS PME
Lorraine sur le Bassin Houiller avec I'appui
d’'un expert en conseil et développement
des compétences, vise a développer et pro-
mouvoir un processus de gestion des com-
pétences au niveau du territoire qui :

M partirait du besoin des entreprises,

M permettrait un retour rapide a ’emploi
des individus,

H et renforcerait I’employabilité des
actifs.

Les cibles repérées sont les TPE-PME de
moins de 50 salariés. Elles composent 98%
du tissu économique et emploient plus d’un
salarié sur deux.

Ce sont les emplois peu qualifiés qui sont
prioritaires, puisqu’ils représentent la popu-
lation la plus touchée par la mobilité externe
et la moins concernée par la formation pro-
fessionnelle continue.

Lapproche définie réside dans I'implication
des le départ de ensemble des acteurs
(institutionnels et entreprises) dans I'élabora-
tion d’un processus de retour rapide a I'em-
ploi et de renforcement de I'employabilité.

Le dénominateur commun de la démarche :
la compétence transversale.

Référentiel “+ Flex” AFPA

C’est un référentiel de 25 compétences
“transversales” utilisé pour le dispositif de
formation FLEX de I’AFPA (voir encadré).

Ce référentiel est lié au positionnement par-
ticulier de ’AFPA dans le dispositif de forma-
tion professionnelle et 4 la relation spécifique
de I'association avec Pdle Emploi, qui doit
offrir des réponses rapides aux besoins de
compétences exprimés par les entreprises.

Ce référentiel a pour objectif de répondre
le plus efficacement possible a la demande
de Péle Emploi.Ainsi, ce dispositif donne lieu
a la mise en ceuvre de formations pour tous
les actifs, et plus particuliérement ceux non
occupés.

A lissue de la démarche, aprés élaboration
du référentiel, des outils ont été mis en
ceuvre a destination des entreprises et des
acteurs du territoire, et ont permis, dans
une approche expérimentale, d'accompa-
gner 12 jeunes dans I'élaboration de leur
projet professionnel.

Le travail réalisé s’est organisé en plu-
sieurs étapes avec les entreprises du
bassin houiller et les acteurs de I'emploi.

M Premiére étape du processus :
définir et partager un langage
commun.

> Les acteurs de I'emploi se sont réu-
nis pour travailler sur les concepts de
compétences transversales et compé-
tences de mobilité professionnelle.

> Ce langage collectivement partagé
a servi de fondation au processus de
GPEC territorialisée et de cadre pour
les rencontres avec les entreprise.

B Deuxiéme étape du processus :
repérer les compétences trans-
versales.

Cette approche explique que ce référentiel
est le plus spécifique des 7 avec une majo-
rité de compétences “obligatoires”, indispen-
sables pour trouver ou retrouver un emploi.
Ce focus peut s’expliquer par la nécessité
d’offrir une réponse rapide aux demandeurs
d’emploi en formation afin de faciliter leur
recrutement par les entreprises proposant
des postes bien identifiés par une analyse des
situations de travail.

in, &fé i ussi -
Enfin, ce référentiel comporte aussi des com
pétences *“ + ” et “techniques”.

Le référentiel montre une voie vers la
conception d’un outil de positionnement
des compétences transversales comprenant
les trois catégories fondamentales :

B Compétences “socles”,
B Compétences “obligatoires”,

B Compétences “d’employabilité durable”

> Elaboration d’un référentiel de com-
pétences transversales sur la base de
30 entretiens menés avec les chefs
d’entreprise de moins de 50 salariés
du bassin houiller.

> Validation du référentiel en deux
temps :par les acteurs de 'emploi, puis
par un questionnaire auprés de 200
entreprises de moins de 50 salariés.

Cette expérimentation a permis d’ob-
server, de capitaliser et de valider que
les compétences transversales pésent
massivement dans la décision de
recrutement et la gestion des compé-
tences.

M Troisiéme étape du processus :
rédiger le référentiel “compé-
tences transversales”.

L’acquisition de ces compétences
est souvent associée a des com-
pétences identifiées en situation
de travail. “FLEX” est un outil de
PAFPA qui a pour but de déve-
lopper différents types de compé-
tences transversales, utiles pour
Pemploi a travers 4 parcours per-
mettant a lindividu de devenir :
“Plus au point avec les savoirs clefs”,
“Plus a rlaise dans [lentreprise”,
“Plus relationnel dans mon emploi”,
“Plus performant pour évoluer”.

la Formation du Bassin Dijonnais.
"troncs communs de compétences” ser-

pour les mener a bien, constituant des  d’un dispositif modulaire.

La carte des compétences transversales a
été élaborée selon 4 secteurs d’activité. Elle
a donc un champ plus réduit que les autres
référentiels qui généralisent leur portée a
toute activité.

Pour élaborer ce référentiel au bénéfice du
territoire, de ses entreprises et de ses sala-
riés, les partenaires ont défini une méthode
permettant de travailler non pas sur des pré-
visions d’emploi, mais sur le repérage d’acti-
vités communes dans une méme famille de
métiers, pour différentes entreprises d’un
méme secteur d’activité ou de secteurs d’ac-
tivité différents.

Référentiel ¢

Le référentiel GACET est issu d’une démarche partenariale entre AGEFOS PME Bourgogne
et la Maison de 'Emploi et de la Formation du Bassin Dijonnais, travaillée de maniére
expérimentale en permettant de répondre a deux objectifs majeurs :

M adopter a tous niveaux un nouvel angle d’approche du marché du travail, fondé sur les
compétences, pour donner de nouveaux horizons, plus larges que ceux apportés par la

seule approche métiers,

M structurer des partenariats de travail, basés sur un partage des concepts, des démarches
et des processus entre les acteurs du territoire en charge de 'accompagnement des
entreprises, de l'orientation des personnes et les organismes de formation.

compétences transversales

TORAM?”’ (Techniques, Organisationnelles,
Relationnelles, Adaptatives, Managériales)

AGEFOS PME Aquitaine - EPSECO - Insup Formation

Ce référentiel est le fruit de travaux
conduits par AGEFOS PME Aquitaine ac-
compagnée par des experts de différents
organismes de formation et de conseil
(voir encadré).

Le référentiel “compétences transver-
sales - TORAM” a été congu par analyse
de différentes sources existantes de com-
pétences transversales complétée par la
validation des 20 compétences qui la com-
pose par des responsables d’entreprises
choisis dans des secteurs d’activité variés.

Le référentiel “compétences transver-
sales - TORAM” partage beaucoup de
similarités avec le référentiel compétences

“d’employabilité durable”. Il s’intéresse
d’une part aux compétences transversales
permettant une employabilité immédiate
c’est-a-dire les compétences “obliga-
toires” et d’autre part aux compétences
“d’employabilité durable” qui sécurisent
dans la durée le parcours professionnel.

Le référentiel TORAM permet un rappro-
chement entre les caractéristiques des
personnes (salariés) et les caractéristiques
des profils de postes sous I'angle des com-
pétences transversales. Il peut aider a défi-
nir les axes de formation en matiére de
compétences transversales, adaptées a la
situation de travail.

Les experts de I'Epseco et de
Insup Formation se sont appuyés
sur des travaux réalisés sur les
compétences  transversales et
ont soumis a des représentants
d’entreprises les contenus pour
déterminer les compétences
prioritaires. Ce travail piloté par
AGEFOS PME Aquitaine doit don-
ner lieu a des expérimentations
d’acquisition des compétences
par des salariés et demandeurs
d’emploi.
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I/l Analyse des manques,
des convergences
et des complémentarités
entre les 7 référentiels
Sont présentées les compétences communes (socles et transversales)

entre les 7 référentiels. N’apparaissent dans cette présentation que les
compétences que I’on retrouve dans au moins 2 référentiels.

“SOCLES” RCED [ SocleCCC | RCCSP ECT + FLEX cAceT | ToraM
AGEFOS PME | Educ. nationale]  ANLal | AcEFoS PME Afpa AGEFOS PME | AGEFOS PME

Maitriser la langue francaise

Maitriser les principaux éléments
de mathématiques, de culture (4 v v v
scientifique et technologique

TRANSVERSALES socdeccc | rcese | Ect | +FLEx
uo BLI G ATO I RES)) AGEFOS PME J Educ. nationale ANLCI AGEFOS PME Afpa
Utiliser les éléments
d’une démarche qualité v v 4 4
Travailler en équipe ("4 ("4 ("4
Pratiquer une langue étrangére v v
Utiliser les TIC et Pinformatique
de bureau 4 v 4

Travailler en sécurité et respecter
les régles de sécurité, d’hygiéne v v
et d’environnement

Légendes Socle CCC :socle commun de connaissances et de compétences
des abréviations RCCSP : Référentiel Compétences Clés en Situation Professionnelle
ECT :entreprises et compétences transversales
GACET : gestion anticipée des compétences et de I'emploi sur le territoire
TORAM : techniques, organisationnelles, relationnelles, adaptatives, managériales
RCED : référentiel “compétences d’employabilité durable”

TRANSVERSALES

§ocle CCC RCCSP
“EMPLOYAB".ITE DURABLE” AGEFOS PME R Educ. nationale ANLCI
Assurer des responsabilités v v v
Organiser le travail v v
Utiliser des méthodes efficaces
d’apprentissage de nouvelles v
compétences en entreprise
Assurer une relation avec les clients 4
Former des personnels v
Développer, gérer et maitriser
I'information professionnelle v
dans son activité
Assurer son auto-formation dans v v v

différentes situations d’apprentissage

Manager et animer v
un collectif de travail

Accéder a une formation
professionnelle complémentaire v v
et/ou a un niveau supérieur

Suivre des stages de formation
continue au cours de son activité v
professionnelle

Mettre en valeur son professionnalisme (4

Mettre en place sa propre activité v

Il n’y a pas de correspondance
de compétences “ +”
entre les référentiels

Légendes Socle CCC :socle commun de connaissances et de compétences
des abréviations RCCSP : Référentiel Compétences Clés en Situation Professionnelle
ECT :entreprises et compétences transversales
GACET : gestion anticipée des compétences et de I'emploi sur le territoire
TORAM : techniques, organisationnelles, relationnelles, adaptatives, managériales
RCED : référentiel “compétences d’employabilité durable”

AGEFOS PME || AGEFOS PME

DEUXIEME PARTIE
ANALYSE DE 7
REFERENTIELS
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REFERENTIEL GLOBAL : RCSP

TROISIEME PARTIE
REFERENTIEL
GLOBAL :RCSP

/Il Vers un nouveau référentiel (général) : Référentiel Compétences et Sécurisation des Parcours (RCSP)

Réalisé par la commission régionale de formation AGEFOS PME Lorraine.

Faire preuve d’amélioration, d’innovation et de créativité

Faire des recommandations
d’embauche

Participer a des discussions sur les méthodes de travail, ’'amélioration des produits

RCSP - TROISIEME PARTIE : LES COMPETENCES D’EMPLOYABILITE DURABLE

Assurer des responsabilités

Accéder a une formation professionnelle
complémentaire et/ou a un niveau supérieur

Assurer son auto-formation dans différentes
situations d’apprentissage

Entretenir sa curiosité et sa motivation pour
apprendre dans le champ professionnel

La pyramide
inversée des
compétences
socles et
transversales

Ce référentiel liste 'ensemble des compé-
tences qui sont apparues dans le contenu des
référentiels étudiés. Il est structuré de la méme
fagon que la pyramide des compétences socles
et transversales (cf page suivante) en reprenant
les différents types de compétences.

Compte tenu de la diversité des 7 référentiels nous
pouvons faire I'’hypothése que la grande majorité
des compétences transversales figurent dans ce do-
cument. |l pourra cependant étre enrichi, notamment
en déclinant des capacités qui viendront préciser les
compétences.

D’autre part le contenu du référentiel et le placement des
compétences, s'il est valable actuellement au vu des travaux
de recherche et d’étude (des 7 référentiels), évoluera dans
le temps.

Se tenir informé sur son environnement
économique, professionnel et social

Mettre en ceuvre les éléments
d’une démarche qualité

Travailler en autonomie

Maitriser
la langue francaise

Organiser le travail

Former des personnels

Assurer une relation
avec les clients

Rechercher et intégrer un emploi
dans une nouvelle région

Anticiper sa recherche d’emploi

Manager et animer
un collectif de travail

Créer et diriger
sa propre activité

Mettre en valeur
son professionnalisme

Développer un réseau relationnel

professionnel et général

Développer, gérer et maitriser
'information professionnelle dans son activité

Entretenir et développer des relations professionnelles
internes et externes a I’entreprise

Suivre des stages de formation continue
au cours de son activité professionnelle

Utiliser des méthodes efficaces d’apprentissage
de nouvelles compétences en entreprise

Assurer des missions nécessitant
une mobilité géographique

RCSP - DEUXIEME PARTIE : LES COMPETENCES OBLIGATOIRES

Travailler en sécurité, respecter
les régles de sécurité, d’hygiéne
et d’environnement

Travailler en équipe

Comprendre et pratiquer

les bases d’une langue étrangeére

S’adapter a différentes activités
et postes de travail

Maitriser les Techniques de I'Information
et de la Communication et Pinformatique de bureau

RCSP - PREMIERE PARTIE : LES COMPETENCES SOCLES

Maitriser les principaux éléments
de mathématiques, de culture
scientifique et technologique

Maitriser Pouvoir s’appuyer dans la vie
les méthodes
d’apprentissage

sur des éléments
de culture humaniste

Maitriser les éléments clés
de la vie sociale et civique

Analyser et préparer
I’exécution d’une tache

Apporter des arguments
dans le cadre d’une réunion
ou en vis-a-vis

Savoir écouter
les autres,
comprendre

et faire la synthése

La pyramide inversée des
compétences socles et trans-
versales permet de présenter

une logique globalisante qui rap-
pelle I'utilité de chacun des types

de compétences et met en évi-
dence une logique de progression
dans I'acquisition des compétences
transversales en partant d’un “socle”.

-

Compétences

d’employabilité durable

Les individus sécurisent
leurs parcours profes-
sionnel dans la durée

Compétences
obligatoires

Compétences Les entreprises ne
socles recrutent plus lorsque

ces compétences ne

Indispensables pour se sont pas acquises

qualifier ou se requalifier
et accéder a I'emploi
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/Il Pertinence du “RCSP” pour
les individus et les entreprises

Le Référentiel Compétences et Sécuri-
sation des Parcours concerne tous les
publics : jeunes, salariés, demandeurs d’em-
ploi, salariés en situation d’illettrisme, sala-
riés en mobilité choisie ou contrainte...
mais il s’adresse a eux de maniére différen-
ciée en fonction des acquis dans les diffé-
rents types de compétences.

Il concerne également les entreprises qui
pourraient s’appuyer davantage sur des
salariés possédant une bonne partie des
compétences transversales leur permet-
tant d’évoluer et de s’adapter plus facile-
ment a des changements technologiques
ou de marché, de changer de poste voire
de métiers...

Exemples d’utilisation du RCSP en fonction des publics ou entreprises :

Publics et entreprises impactés

par le Référentiel “Compétences
et Sécurisation des Parcours”

I. Jeune sortant de la formation initiale
avec un diplome professionnel de base

2. Demandeur d’emploi en situation
difficile d’insertion, ne possédant
pas tous les savoirs de base
ou salariés en situation d’illettrisme.

3. Salarié en mobilité choisie

4. Demandeur d’emploi sortant
de plusieurs contrats précaires

5. Entreprise employant des personnes
en situation d’illettrisme

6. Filiere d’entreprises en mutation
(changement technologiques,
métiers, organisation...)

PAGE
18

Types de réponses en terme d’acquisition
de compétences socles et transversales

m Développer au maximum des compétences obligatoires (dé-
marche qualité, travailler en sécurité, s’adapter a différentes situa-
tion de travail...).

m Acquérir certaines compétences d’employabilité durable (orga-
niser son travail, se tenir informé, utiliser des méthodes efficaces
d’apprentissage en entreprise, développer son réseau relationnel
personnel et professionnel...).

m Mettre a niveau et/ou acquérir le maximum de compétences
“socles” voire “obligatoires” (la langue francaise, les méthodes
d’apprentissage...).

m Acquérir certaines compétences d’employabilité durable.

B Acquérir le plus possible de compétences d’employabilité durable
(notamment des compétences de “mobilité”).

m Développer des compétences “ + .

m Accéder a des dispositifs d’acquisition de compétences “obliga-
toires”.

m Développer des formations de mise a niveau des compétences
“socles”.

® Faire un plan de formation a I'acquisition de compétences “d’em-
ployabilité durable”

£

/Il Implication possible des acteurs dans la
mise en ceuvre des compétences définies

dans le RCSP

Ne sont cités dans cette présentation que les
acteurs de la formation et de I'emploi, dans
I’approche formation des actifs — ceux, effective-
ment prioritairement concernés par la mise en
ceuvre des dispositifs d’acquisition de compé- .
tences transversales définies dans le RCSP. Education Nationale, Orga-

nismes de formation, CFA,

La définition et la mise en ceuvre du RCSP entreprises, individus. ..

nécessitent également des interventions
des partenaires sociaux (exemple : inscrip-
tion au RNCP).

Education Nationale, ANLCI,
organismes de formation, acteurs
de 'emploi et de linsertion. ..

=

Compétences Entreprises,

d’employabilité durable individus. .

Compétences
obligatoires

Compétences Education Nationale,

socles Organismes de
formation, CFA,
entreprises, branches
professionnelles,
acteurs de 'emploi
et de [l'insertion. ..

/Il Utilisation possible du RCSP
dans les démarches de GPEC territoriale

Ce référentiel permet d’aborder le déve-
loppement des compétences trans-
versales pour I'ensemble des
hieUse : . actifs : salariés des TPE
du Nord B Bassin
Houiller et PME, demandeurs
MEUSE L Y demplois. Il s'adresse
a tous les publics, et
plus particulierement

aux plus précaires.

Lun des objectifs de cette
démarche est de doter les
actifs des compétences trans-

versales et transférables, et de

rechercher ['orientation tout

au long de la vie professionnelle

Vosgesde dans la perspective de déve-

LORE=t VOSGES lopper des compétences et des
c\V Epinal emplois.

Remiremont- . "
Gérardmer Ce dispositif a donc toute sa place

dans les démarches de gestion des
compétences territoriales initiées
et a venir.

Par un travail de veille et d’observation aupres
des entreprises, sur le territoire, dans le cadre
d’une démarche collaborative et partagée entre
acteurs de I'emploi, de linsertion et de la for-
mation, le référentiel permettra de mettre en
exergue les compétences nécessaires au terri-
toire, et d’opérationnaliser rapidement des dis-
positifs d’acquisition de ces compétences pour
les actifs du territoire.

Ces parcours de formation construits collecti-
vement (Etat, Région, collectivités territoriales,
partenaires sociaux...) dans une dynamique par-
tenariale et territoriale répondent a des besoins
diversifiés au bénéfice de 'ensemble des actifs. lls
s’appuient sur un systéme de garanties permet-
tant la réalisation des mobilités et favoriseront
I'accomplissement des projets professionnels.
lIs s’inscriront notamment dans les quatre types
de parcours identifiés dans le CPRDF lorrain :
formation initiale — premier emploi —, mobilité
subie — recherche d’emploi, parcours d’insertion,
mobilité choisie — professionnalisation.

TROISIEME PARTIE
REFERENTIEL
GLOBAL :RCSP
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ANNEXE |
LEMPLOYABILITE DURABLE

/Il Qu’est-ce que ’employabilité durable ?

L’employabilité d’un individu est sa capa-
cité a répondre aux exigences du poste qu'il
occupe dans une entreprise ou qu’il souhaite
occuper s'il est a la recherche d’un emploi.
Les exigences d’'un poste sont les compé-
tences techniques que le salarié doit possé-
der pour réaliser I'activité qui lui est deman-
dée dans de bonnes conditions.

Cependant, tout évolue : les nouvelles tech-
nologies, la concurrence, I'allongement de la
carriere professionnelle entrainent de nou-
velles exigences professionnelles. Il devient
ainsi trés difficile, voire impossible, d’occuper
le méme poste de travail ou de conserver le
méme métier toute sa vie, et ce mouvement
s’amplifiera demain.

Il ne faut donc pas seulement étre employable
aujourd’hui mais I'étre aussi demain, dans 5
ans et dans 25 ans... |l faut donc maintenant
développer une “Employabilité Durable” qui
sécurise la vie professionnelle.

L’employabilité durable est la capa-
cité d’un individu, @ tout moment de
sa vie professionnelle, de conserver,
de retrouver ou de trouver un emploi
dans des délais raisonnables tenant
compte de la situation économique.

L’employabilité durable, c’est ce qui évi-
tera a un individu d’étre fragilisé en cas de dif-
ficultés touchant son entreprise, son secteur
d’activité ou son poste de travail.

L’employabilité durable nécessite des
compétences spécifiques qui doivent étre
développées pour minimiser les risques po-
tentiels de chémage.

Autrement dit, lorsqu’un salarié est simple-
ment employable a un moment donné, il
doit étre vigilant afin de pouvoir suivre les
évolutions rapides des métiers, sinon il risque
de perdre son emploi.

Si un salarié témoigne d’une employabilité
durable, c’est qu’il a su s’adapter rapidement
a I’évolution des métiers, des entreprises, de
I’économie, et conserver ainsi un emploi.

//| Comment aider un individu a développer
et capitaliser ses compétences ?

La démarche a adopter pour développer son employabilité durable

Suivi de formations de
mise a niveau en francais,
mathématiques,
économie, langues...

professionnalisation,
formation en alternance,
plan de formation...

Parcours de

Entretiens annuel et
professionnel, plan de

formation, CIF et DIF...

Développer sa
formation initiale

Se professionnaliser
en entreprise

Se former tout au
long de sa vie

Développer son employabilité durable
tout au long de sa vie professionnelle

Réaliser son
intégration dans
les entreprises

Phase d’intégration,
adaptation au poste,

polyvalence,
aide d’un tuteur...

Se tenir informé
et entretenir sa
curiosité

Informations générales

et économiques,

revues techniques,
utilisation d’Internet...

Développer son
réseau personnel
et professionnel

Participation
a des associations,
clubs, réunions,
manifestations...

Savoir évoluer dans son emploi ou rebondir pour en retrouver un :
cinq actions conduisant a ’employabilité durable

“ Oser changer de poste ou d’en-

treprise (ou denvironnement de travail)
au cours de sa vie professionnelle montre sa
capacité d’adaptation a des situations nouvelles.

B Prendre des initiatives, étre res- u

ponsable dans son poste démontre sa
capacité a prendre en charge de nombreuses

situations professionnelles différentes.

B Se former pendant sa vie profession-

nelle : participer a des actions de formation profes-
sionnelle internes ou externes montre sa volonté de
progresser en compétences et de s’adapter aux change-
ments technologiques et d’organisation de I'entreprise.

B Développer ses rela-
tions professionnelles

et personnelles et savoir
les mobiliser aide dans sa vie
professionnelle.

Changer de niveau ou progresser dans

sa qualification professionnelle favorise
I'évolution professionnelle dans différentes entreprises.

/Il Les conditions favorables pour développer
les compétences d’employabilité durable

Selon une étude réalisée sur les “compétences d’employabilité durable” (), six modes essentiels d’acquisition des compétences et

des capacités ont été répertoriés.

Modes d’acquisition des

compétences et capacités

uJ Bénéficier de tuteurs

et de formateurs de bon
niveau en entreprise

aj Réaliser des apprentissages
en situation de travail

BJ Développer et mettre en ceuvre
une motivation pour acquérir
des compétences

4]

Effectuer des formations
sous différentes formes

BJ Varier les situations

de travail et les activités

aJ S’appuyer sur les connaissances
de base de sa scolarité

Autres outils et doc

Pacquisition et le

> Guide
“Entretien
professionnel”

uments proposés pour accompa

développement des CED...

Conditions favorables d’acquisition des compétences que

chaque individu peut créer ou susciter auprés de son entreprise

m Demander a 'employeur d’étre accompagné par un tuteur dans la phase d’intégration
dans I'entreprise ou lors d’un changement de fonction ou poste.

m Se confronter a de nouvelles situations de travail pour apprendre.
B Prendre des notes lorsqu’on apprend une nouvelle fagon de faire.

m Développer son envie d’apprendre et d’acquérir de nouvelles compétences.

m Se former individuellement par différents moyens, lecture, émissions sur les activités
professionnelles et I'économie, Internet.

m Demander a bénéficier de formations professionnelles qui lui paraissent importantes.

B Participer aux formations proposées par I'entreprise ou en demander.

m Réaliser des formations par la voie de 'alternance travail/formation.

m Réaliser des formations professionnelles dans le cadre du Congé Individuel
de Formation ou en utilisant le Droit Individuel a la Formation.

m Accepter ou proposer de changer de poste ou de fonction dans I'entreprise.
m Changer d’entreprise lorsque c’est nécessaire pour progresser.

m Entretenir ou renforcer, le cas échéant, ses connaissances de base nécessaires
au développement de ses compétences professionnelles.

(1) Rapport d’étude sur la “Qualité appliquée aux compétences d’employabilité durable” de Michel BRICLER, avril 2007.

gner
» Disponibles sur simple demande auprés d’AGEFOS PME Lorraine.

» “Passeport
de compétences
pour une
employabilité
durable”

» Guide pratique
de l'employabilité
durable

» Guide grand public
“Employabilité durable”
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ANNEXE 2

RCSP & Contrat de Plan Régional de
Développement des Formations (CPRDF Lorrain)

Les partenaires sociaux d’AGEFOS PME Lor-
raine travaillent depuis plusieurs années sur
les questions des compétences transversales
des actifs, nécessaires a la pérennité des PME
et TPE et a la sécurisation des parcours pro-
fessionnels des individus.

Le Contrat de Plan Régional de Développe-
ment des Formations par le Conseil Régional
de Lorraine, I'Etat et le Rectorat dans son
préambule, énonce :

“Doter les salariés des compétences transver-
sales et transférables est un objectif recherché,
comme lest l'orientation tout au long de la vie
professionnelle dans la perspective de déve-
loppement des compétences et des emplois”.

Cette volonté affichée met effectivement en
exergue le sujet des compétences transver-
sales et justifie d’ores et déja des travaux
menés par AGEFOS PME dans le cadre du
RCSP (Référentiel Compétences et Sécurisa-
tion des Parcours).

Le RCSP, grice a la structuration des compé-
tences, a pour objectif d’opérationnaliser des
dispositifs d’acquisition de ces compétences
et ainsi d’apporter des réponses formation
aux actifs quelle que soit leur situation pro-

fessionnelle en accord avec les parcours défi-
nis dans le CPRDE

m Formation initiale - Premier emploi

= Mobilité subie - Recherche d’emploi
m Parcours insertion

m Mobilité choisie - Professionnalisation.

Le RCSP concerne tous les publics : jeunes,
salariés, demandeurs d’emploi, salariés en
situations d'illettrisme, salariés en mobilité
choisie ou contrainte...

Mais il s’adresse a eux de maniére différen-
ciée en fonction de leurs acquis dans les
différents types de compétences, et de leur
parcours professionnel.

L'approche formative du RCSP participe a la
construction et a la mise en ceuvre de par-
cours de développement des compétences
et de (re)qualification permettant ainsi aux
actifs lorrains de disposer d’'un accompagne-
ment personnalisé, et de sécuriser leur par-
cours professionnel.

Cette démarche permet aussi aux entreprises
lorraines de développer leurs compétences,
leur garantissant ainsi de mieux appréhender

les enjeux économiques et sociaux auxquels
elles seront confrontées, comme leurs sala-
riés, dans les années a venir.

Les travaux qui ont permis d’élaborer le RCSP
sont issus de constats réalisés suite a des ex-
périmentations permettant de répondre aux
attentes et aux besoins des entreprises, des
actifs et des territoires.

Ces démarches opérationnelles ont permis
aux partenaires sociaux d’AGEFOS PME de
faire des préconisations et de formaliser de
nouveaux modeéles d’accompagnement. Le
RCSP et 'offre de formation associée s’ins-
crivent dans cet objectif et doivent participer
a 'amélioration de l'offre de formation pro-
fessionnelle.

Pour travailler en ce sens, les acteurs régio-
naux de I'emploi et de la formation profes-
sionnelle seront associés a la poursuite des
actions (réponse formation, conception
d’outils adaptés...), permettant a ceux qui le
souhaitent de s’approprier le référentiel, et
d’apporter des réponses innovantes au béné-
fice des actifs, des TPE-PME, des territoires,
et donc du développement économique et
social de la Lorraine.

Exemple de réponse apportée par le RCSP pour les actifs lorrains selon leur parcours professionnel :

Parcours
identifiés
dans le
CPRDF lorrain

B Jeune avec un dipldme professionnel de base :

* Développer des compétences obligatoires : intégrer la qua-
lité dans son travail, travailler en sécurité, s’adapter a diffé-
rentes situations de travail...

[ ] * Acquérir certaines compétences d’employabilité durable

(organiser son travail, utiliser des méthodes efficaces d’ap-

prentissage en entreprise...).

Formation
initiale

Premier emploi

B Demandeurs d’emplois sortant
de plusieurs contrats précaires :
* Développer/mettre a niveau des compé-
tences obligatoires : travailler en autono-
mie, intégrer la qualité dans son travail...

Mobilité subie
(]
Recherche
d’emploi

# Demandeur d’emploi en situation difficile
d’insertion, ne possédant pas tous les sa-
voirs de base :

* Mettre & niveau des compétences "socles", voire obliga-
toires (la langue francaise, calcul, les techniques de I'infor-

Parcours
d’insertion

mation, de la bureautique, et de la communication...).

H Salarié souhaitant garantir son main-
tien en emploi :

* Acquérir le plus de compétences d’employabilité

u durable (notamment utiliser des méthodes efficaces

d’apprentissage, suivre des stages de formation conti-

nue, mettre en valeur son professionnalisme...).

Mobilité choisie

Profession-
nalisation

Réponse apportée par le RCSP

en termes d’acquisition de compétences transversales

B Jeunes en situation de décrochage scolaire de

niveauV :

* Développer des compétences socles et obligatoires pour
accéder a une formation en alternance/apprentissage :
(analyser et préparer I'exécution d’une tiche, maitriser les
méthodes d’apprentissage, s'adapter a différentes activités
et postes de travail...).

H Salarié de I° niveau de qualification
dans une entreprise en difficulté :

* Développer des compétences obligatoires (maitriser les techniques de I'infor-
mation et de la communication et de I'informatique de bureau.

* Développer/mettre a niveau les compétences d’employabilité durable : suivre

des stages de formation continue, entretenir et développer son réseau (in-

terne-externe).

B Demandeur d’emploi jeune, en difficulté, sans
expérience et sans diplome, ne possédant pas

tous les savoirs de base :

* Acquérir les compétences “socles” voire “obligatoires” (langue
frangaise, calcul, méthode d’apprentissage...) lui permettant a
I'issue d’accéder a la formation par alternance.

B Salarié avec un projet professionnel d’évolution

(interne ou externe):

* Acquérir le plus de compétences d’employabilité durable (notam-
ment créer et diriger sa propre activité, développer son réseau
relationnel professionnel et général, entretenir et développer des
relations professionnelles internes et externes a I'entreprise...).

* Développer des compétences “+” : faire preuve d’amélioration,
d’innovation et de créativité...

AGEFOS PME Lorraine a créé le dispositif
Sécuri’Pass, pour les entreprises lorraines et
leurs salariés. Cette offre est une réponse
aux questions relatives aux compétences
transversales et a I'acquisition/renforcement
de ces derniéres, compétences indispen-
sables aux TPE-PME pour assurer leur déve-
loppement économique et participer a la
sécurisation des parcours professionnels des
Lorrains.

Les différents dispositifs associés au Sécuri’
Pass participent a la fois a la sécurisation
économique des entreprises, des parcours
professionnels des salariés, et au renforce-
ment de I'attractivité du territoire.

1 /// Le diagnostic
entreprise
“SECURI’PASS”

Ce diagnostic est réalisé par le conseiller
AGEFOS PME avec le chef d’entreprise (ou
son représentant), et permet, a partir d’'une
photographie de I'entreprise (activité, effec-
tifs, pratiques RH, projets...) de faire le point
sur sa situation pour ensuite réagir aux vues
des problématiques soulevées.

Un plan d’actions est établi par le conseil-
ler avec des préconisations en réponse aux
besoins immédiats dans les domaines de
’emploi et de la formation. Cette proposi-
tion en lien avec la stratégie de I'entreprise
permet d’aborder l'investissement formation
pour les salariés au bénéfice du maintien de
la compétitivité de la PME, et donc de I'em-
ploi, mais aussi de I'évolution et de la mobilité
professionnelle.

2 J/I Le diagnostic
entreprise
‘“approche globale”

Ce diagnostic est réalisé par le conseiller avec
le chef d’entreprise (ou son représentant), et
permet d’accompagner les TPE-PME dans la
mise en ceuvre de leur projet stratégique
par le développement et/ou l'acquisition de
nouvelles compétences. Sont abordées les
questions et évolutions potentielles liées
a l'activité et les projets de I'entreprise, les
approches “seniors”, I'égalité homme femme,
les compétences collectives et d’'une maniére
plus générales, les pratiques RH.

Davantage dans l'anticipation, ce diagnos-
tic permet au dirigeant de prendre le recul
nécessaire pour envisager les solutions les
plus appropriées. Une synthése accompagnée
des préconisations en matiére de gestion des
compétences collectives et individuelles lui
est remise par le conseiller.

ANNEXE 3
RCSP - SECURI’PASS

3 /Il Les ateliers salariés

AGEFOS PME Lorraine organise et co anime
avec le FONGECIF des réunions d’informa-
tions collectives pour les salariés. Lors de
ces ateliers, les dispositifs existants dans le
cadre de la Formation Professionnelle Conti-
nue (CIF - DIF - VAE - Bilan de compétences,
entretiens professionnels, ... ), sont présen-
tés aux participants leur permettant d’avoir
acces a toute l'information dont ils ont be-
soin pour se former, faire le point sur leur
parcours professionnel et leurs compétences,
valider leur expérience et définir un projet
dans le cadre de la sécurisation de leur vie
professionnelle et en devenir acteur.

Ce dispositif est proposé par AGEFOS PME
depuis fin 2009, et rencontre un grand intérét
aupreés des entreprises lorraines et de leur
salariés.

Il est actuellement décliné sur les territoires,
en partenariat avec les différents acteurs as-
sociés a des démarches de GPEC Territoriale.

Il est également travaillé avec des représen-
tants des branches professionnelles adhé-
rentes a AGEFOS PME qui souhaitent déve-
lopper les compétences des salariés de leur
secteur, et utiliser ces ateliers d’information
pour communiquer auprés d’eux, sur I’en-
semble des dispositifs formation.

4 /// Le diagnostic
individuel

Ce diagnostic, réalisé lors d’un entretien
conduit par un consultant-expert, est propo-
sé au salarié sur une %2 journée.Au cours de
cet échange, le salarié bénéficiaire aborde son
parcours professionnel et personnel, les com-
pétences associées et son projet éventuel. Il
est ainsi amené a prendre du recul sur son
parcours professionnel, a se positionner dans
une logique de construction de parcours et
incité a envisager des pistes d’action.

Une synthése et des préconisations lui sont
ensuite adressées par le consultant, lui per-
mettant d’envisager la mise en ceuvre des
actions de formation nécessaires au dévelop-
pement et/ou maintien de ses compétences.

Trois déclinaisons proposées a ce jour en
fonction de 'entreprise et de la situation du
salarié :

m diagnostic Classique (projet du salarié),

m diagnostic Senior (projet du salarié ou
copartagé avec 'entreprise, avec zoom spé-
cifique),

m diagnostic GPEC (projet copartagé entre-
prise et salarié).

Les salariés les plus en difficulté peuvent bé-
néficier d’'un accompagnement complémen-
taire du consultant-expert leur permettant
de concrétiser leur projet : VAE, formation,
bilan de compétences, DIF...

Ce dispositif est proposé par AGEFOS PME
depuis fin 2009, et évolue chaque année, en
fonction des expériences terrains et de la
demande des entreprises et des salariés. Il est
également travaillé avec des représentants
des branches professionnelles adhérentes a
AGEFOS PME qui souhaitent développer les
compétences des salariés de leur secteur; et
utiliser ce dispositif comme un outil au béné-
fice de leurs salariés et de la sécurisation de
leur trajectoire professionnelle.

5 /// La réponse formation

AGEFOS PME Lorraine a développé une offre
de services spécifique, a destination des en-
treprises et des salariés lorrains, qui apporte
une réponse aux problématiques de compé-
tences clés en situation professionnelle (dont
lillettrisme).

Cet accompagnement se déroule en quatre
phases :

® une sensibilisation de I'entreprise lors des
rendez-vous réalisés par son conseiller
AGEFOS PME,

w le repérage et la formalisation de ses be-
soins formation, et plus particuliérement
en matiére de lutte contre ['illettrisme et
de compétences clés,

m la réalisation et la formalisation d’un dia-
gnostic d’opportunité, aux vues de la stra-
tégie de I'entreprise, des projets ou des
éventuels dysfonctionnements rencontrés,

m la définition, la contextualisation et le finan-
cement de l'action de formation a mettre
en place afin de s’assurer qu’elle réponde
aux enjeux de I'entreprise et du salarié.

Par ce biais, AGEFOS PME Lorraine s’engage
a promouvoir I'acquisition des compétences
socles pour :

m renforcer les performances économiques
des entreprises et du territoire,

m sécuriser 'emploi des salariés lorrains, et
a moyen terme leurs parcours profession-
nels.
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/l| AGEFOS PME Lorraine

Un paritarisme actif
et engagé

Créée (agréée par arrétés ministériels)
et gérée par les partenaires sociaux —
CGPME (collége employeur), CFDT, CFE-
CGC, CFTC,CGT,CGT-FO (college sala-
rié) — AGEFOS PME Lorraine développe
ses missions au service de la formation
des salariés depuis 1973.

Le conseil d’administration de Lor-
raine compte 20 administrateurs

représentant a parts égales :

W la CGPME Lorraine (représentant les
entreprises),

B chacune des confédérations syndicales
régionales (représentant les salariés).

Le conseil d’'administration prend toutes
les mesures pour mettre en ceuvre les
stratégies nationale et régionale. Il gére
les fonds collectés sur la région. Il initie et
suit les projets mis en ceuvre en Lorraine
avec le soutien d’'une Commission Régio-
nale de Formation, également paritaire.

P woirpy

MOSELLE

P NaNcY
MEURTHE & MOSELLE

VOSGES

GERARDMER

Faciliter la mise en
ceuvre de projets
emploi-formation
territoriaux

M | siége régional a Woippy (Moselle)
M 45 collaborateurs

M |4 conseillers (plus de 3 000 visites
d’entreprises par an)

B 7 500 entreprises adhérentes au titre
du plan de formation

M 6 550 entreprises adhérentes au titre
de la professionnalisation

M 130 000 salariés couverts, soit | salarié
sur 5 en Lorraine

Dans le cadre de la réforme de forma-
tion professionnelle, 50 branches font
confiance a AGEFOS PME pour I'année
2013 (pour en connaitre la liste, rendez-
vous sur le site Internet www.agefos-
pme-lorraine.com, rubrique “Nous
connaitre”).

Des approches

complémentaires :
interprofessionnelles,
inter-branches et branches

Entreprises
de moins de 10 salariés

Interprofessionnelles £FER

Branches

Entreprises
de plus de 10 salariés

) Branches
Interprofessionnelles

3, rue de Berlange

57140 WOIPPY

Tél.03 87 32 03 90

Fax 03 87 3401 19
lorraine@agefos-pme.com

www.agefos-pme-lorraine.com

Action co-financée par le Fonds Social Européen et lEDEC

N TRAVAIL,
DE LEMPLOIL,
DE LA FORMATION
PROFESSIONNELLE
ETDU DIALOGUE SOCIAL
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