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ACCORD D'ENTREPRISE RELATIF A LA

GESTION PREVISIONNELLE DES EMPLOIS ET DES COMPETENCES

POUR LA PERIODE 2013-2016

Entre

L'ASSOCIATION DES PARALYSES DE FRANCE, dont le Sigge Mational est situé 17 Boulevard
Augusie Blangui 75013 PARIS, représentée par Monsicur Emmanuel BON, Directenr Général

d'umne pari,
et
Les organisations syndicales reprisentatives ci-aprés :
- la CFDT représentée par Mr LES ENFANT, Deélépud Symdical Central
Ia CGT représentée par Mr PIOTRKOWSKL,  Délégué Syndical Central
d'autre par.
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PREAMBULE 3

La Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (GPEC) vise i anticiper et traiter en amont les
evolutions organisationnelles, technologiques, d’activité ... qui ont des conséquences sur I"emploi et les
compélences, voire a anticiper un projet de restrocturation.

Compte tenu de la taille de I"association (plus de 300 salariés), les dispositions du Code duo Travail fixent
pour I' APF une obligation de négocier tous les trois ans concemanl

*  les modalites dinformation et de consultation du comitd central d'entreprive (CCE) sur lu
stratégie de I'APF ef ses effets prévisibles sur Iemploi ainsi que sur les salaires -

*  lamise en place d'un dispositif de gestion prévisionnelle des emplois et des compdtences, ninsi
que les mesures d'accompagnement susceptibles de lui étre associées, en particulier en matidre
de formation, de validation des acquis de 1'expérience, de bilan de compélences ainsi que
d'secompagnement de la mobilité géographique of professionnelle des salariés.

*  les conditions d"accds et de maintien dans Uemploi des salarids figds of de lenr accés & fn
formation professionnelic,

* lcdéroulement de carriére des salarids exergunt des responsabilitds syndicales et Pexercice de
fewurs foncrions,

Un accord collectif. conclu le 20 novembre 2008 pour une durée de 3 ans a #é reconduit par voie d"avenant
signé le 15 févner 2012 pour une durée d'un an. Aprés la réalisation d*un bilan chiffré de différentes mesures
inserites dans 1'accord précédent du 20 novembre 2004, il v a lieu d'en reconduire certaines, d'en consolider
d'sutres et d'en créer de nouvelles pour renforcer les actions visant & I'anticipation des impacts du projet
associatif de I'APF « Bowger lex lignes » défini pour la période 2012-2017 ainsi que du projet stratégique
qui en découle sur "emploi et les comp&ences des salariés,

Les dispositions du présent accord s'articulent avee d'sutres mesures prévues paritairement entre ' APF et les
organisations syndicales concernant 'emploi et les compétences. On peul ainsi citer notamment  les accards
pelutifs ;
- aux classifications en délégations départementales signé en octobre 1999 puis dans les
erilreprises adaptées signé en septembre 2007, qui ont notamment permis d’élaborer un
répertoire des métiers existant dans ces deux secteurs de | association
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i I"égalité hommes femmes du 18 octobre 2011 ;
- aTl'emploi des sendors du 13 décembre 2011 ;
i la santé au travail et In prévention de la pénibilité du 28 juin 2012.

De mefme, ses dispositions seront éventuellement complétées et/ou articulées avee celles de futures mesures
qui seronl comvenues pendant la période de mise en cwvre du présent sccord (exemple : le contrat de
penération).

Les engagements formalisés ci-aprés s"inscrivent dans be cadre d'une gestion préventive des emplois et des
compétences, mellant le dialogue social au ceeur de ln volonté d'accompagner 1"évolution de 'activité de
I"association et la préservation des emplois,

Les moyens définis dans le présent accord doivent permettre & tous les acteurs de ' APF concernés d”anticiper
les actions & mettre en ceuvre pour assurer une adéquation entre les besoins et les ressources de |"association
el & accompagner le changement pour chaque projet susceptible d'impacter les emplois et les compétences
{projet de mutualisation, de réorganisation, de développement...).

51 malgré les effons d'enticipation déployés par 1'association, celle-ci ne parvenait pas 4 mssurer gette
adéquation, les partenaires sociaux et la direction rechercheront et mettront en ceuvie les moyens

d"ajustement nécessaires & la gestion de la situation. 11 en sera de méme en cas de difficuliés éconmmiques
susceptibles de remetire en cause la stratégie actuelle de 1" APF,

IL EST ENSUITE CONVENU ET ARRETE CE O 8UIT -

TITRE |

ENIEUX, OBJECTIFS, DEMARCHE, ACTEURS DE LA GESTION PREVISIONNELLF
DES EMPLOIS ET DES COMPETENCES

Article 1-1 : Enjeux & objectifs de la GPEC

Lassociation voit son environnement évoluer et se trouve actuellement confrontée en particulier aux
Enjeux suivants ;

mise en cewvre du projet associatil o Bowrer fex Ligmes » au travers de son projet
stratégique natiomal, en particulier concemant 1"évolution de 1"offre de service (notamment
le développement des dispositifs d'accompagnement inclusifs ...) :

- evolution des besomns el qualité de service 4 apporier sux personnes en situation de
handicap accompagnées : individualisation des prestations, prise en compte du
vieillissement  des personnes, développement de la participation des usagers et de leur
tamille, ... ;

- economiques, du fait des tensions croissantes en matidre budgétaire imposées par les
autorités de la tarification, de la concurrence acerue 3 laguelle sont soumises les entreprises
adaptées, de la difficulté & maintenir le niveau des ressources, ... dans une économie
marquée par la crise ef le désengagement des pouvoirs publics ;

adaplation aux évolutions législatives et réglementaires (loi « Hapital, Parients, Sanié,
Territaires », appel & projet, projet de réforme de la tarification...) ;

- deémographique, en raison du vieillissement des effectifs de 1"APF (prés de 30% des salariés
de I"APF ont plus de 50 ans) ;

- difficultés & recruter en raison de tensions sur le marché du trevail pour centains profils
qualifids.
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Pour y faire face, elle s'inscrit dans une démarche de Gestion Prévisionnelle des Emplois et des
Compétences (GPEC), approche globale el prospective de la gestion des ressources humaines. Cette
démarche consiste & imaginer I'avenir, & se projeter el & concevoir une stralégie permettant de répondre
aux besoins de demain ;

- la gestion prévisionnelle dex emplois correspond aux méthodes qui permetient d'identifier
I"évolution ou les changements dans les confenus et la structure des métiers, des
qualifications et des emplois ;

= In geston prévisionnelle des compétences comespond aux méthodes qui 8"intéressent &
I"évolution et au développement des compétences individuelles des professionnels ; il s*agit
des savoirs et savoir-faire des salariés dans leurs aspects qualitatifs,

C'est une gestion par anticipation, qui permet de prévoir et de décider les actions & mettre en ccuvre en
matiére d"effectifs, de compétences et de qualifications, pour garantir & 1" APF de disposer (4 1 an, 2 ans, 3
ans ...) des ressources humaines en capacité d"accomplir leurs différentes missions au regard notamment
de I"évolution des besoins des personines en situation de handicap.

Dans ce cadre, 1" APF s& doit -

- d'informer les salarids des évolutions impactant 'activité de 'association, des
répercussions en résultant sur leur environnement professionnel immédiat :

- de les accompagner dans le cadre de 1"élaboration de leur projet professionnel en lien avec
les besoins de "association pour 5"y adapter ;

- de les informer sur les possibilités d"évolution et de formation au sein de 1'sssociation.

Pour les salatiés, la démarche GPEC permet ainsi :

- de devenir acteur de leur parcours professionnel, en élaborant et en proposant un projet
prafessionne] & partir des informations et outils mis & leur disposition -

- de développer leurs compétences.

Acrticle 1-2 : Démarche

La démarche de GPEC se construit autour de 5 phases ;

- phase de diagnostic : identification des emplois, des effectifs et des compétences actuels :

- phase de projection : identification des besoins futurs en emplois, en effectifs et en
compétences ;

- phase d'analyse : mesure de |"écart entre les besoins futurs et les ressources actuelles :

= phase d'action : élaboration puis mise en ceuvre d'un plan d'sctions pour résoudre de
maniére anticipée cet écart |

- phase de bilan des mesures mises en ceuvre dans le eadre du plan d'action.

La méthodologie d'élaboration du diagnostic prospectif et du plan d"sctions est définie au chapitre 3-1 ci-
dessous. Le plan d'action 8 appuiera sur les dispositifs d*accompagnement visés au Titre 4 {recrutement,
intégration, formation professionnelle, transfert de connaissances et compétences, mobilité
professionnelle, ete. .. ).

Article 1-3 : Actears de la GPEC

Sont particuliérement impliqués dans la démarche de Gestion Prévisionnelle des Emplois et des
Compétences :
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La Direction Générale de I'APF

Elle définit la stratégie de 1"association au travers de son projet associatif et de son projet
stralégique national.

Dans un contexte en pleine mutation, elle réaffirme " imporiance de mesurer de maniére anticipée
el prospective l'impact de tous les projets de I"association et de ses structures sur "emploi of les
compétences des personnels, et de prendre tous les ajustements nécessaires pour favoriser le
maintien dans |'emploi el adaptation des compétences en vue d'assurer un accompagnement de
gualité aux personnes en situation de handicap,

Les directions régionales

Dans le cadre de la délégation de pouvoir dont il dispose, le Directeur Régional s'assure du
respect de la politique générale de 1"associstion el accompagne les directeurs dans ce sens.

Disposant d'une vision des projets en cours ou & venir sur sa région, il impulse une réflexion sur
les actions préventives de GPEC 4 déployer compte tenu des ressources et besoins en effectifs,
emplois ef compétences.

Il pilote la démarche lorsquielle implique une mutualisation des moyens entre plusieurs
slructures.

Le Dirccteur Régional prévoit obligatoirement une dimension relative & 'emploi et sux
compélences dans I'axe « Ressowrces Humaines» de la déclinaison régionale du projet
stratémique national.

Pour remplir cette mission, le Directeur Régional s’appuie sur la compétence du Responsable
Régional des Ressources Homaines,

Lew directions de struciures

Les structures constituent le cadre approprié pour metire en ceuvre un dispositil opérationnel de
gestion prévisionnelle des emplois et des compétences,

Leurs dircctions sont amenées & mettre en cuvre, au plan local, le projet associatif, le projet
stratégigue national et la déclinaison régionale qui en découle.

Pour répondre aux enjeux évoqués a Particle 1-2 ci-dessus, elles proposent un plan d*actions
destiné & préparer I'avenir en vue d'une adéquation enmtre ressources actuelles ef besoins
prévisionnels, & partir d"un diagnostic des ressources existantes, et des besoins A trois ans,

Lex salariés de Uassoclation

lls s"approprient les informations sur I'évolution de 'activité de I'APF, et sur les différents
dispositifs de formation pour participer au développement de leurs compétences et &re porieurs
de projets de formation professionnelle, d’évolution professionnelle et/ou de mohilité.

Les arganisations syndicales représentatives au nivean mational

Persuadées de I'importance danticiper les conséquences RH des projets de I'APF, et de la
nécessilé d'accompagner les parcours professionnels des salariés, elles participent 4 la définition
d’un « dispositif » de GPEC au niveau national défini par le présent accord.
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= Les institutions représentatives du personmel Hues, dans le cadre des prérogatives qui leur sont
dévolues en |la matidre.

Pour atteindre son objectif, cet accord requien done la mobilisation, outre celle de 1"association, au travers
de "ensemble de ses responsables, des organisations syndicales et des institutions représentntives du
personne] et engagement actif des salariés

TITRE 2

DEVELOPPEMENT DU DIALOGUE SOCIAL POUR ANTICIPER LES
EVOLUTIONS DES EMPLOIS ET DES COMPETENCES

CHAPITRE 2-1 : INFORMATION SUR LA STRATEGIE ET SES EFFETS PREVISIBLES
Article 2-1-1 : La stratégie de "association et ses effets prévisibles

Le Code du Travail préveit, dans le cadre de la négociation triennale sur la GPEC, 1'obligation pour
I"mssocistion de négocier les modalités d'information et de consultation du Comité Central d'Entreprise
sur ln stratégic et ses effets prévisibles sur I'emploi ainsi que sur les salaires,

La stratégie de |"association découle de ses décisions politiques et en particulier de son projet associatil
« Bouger les lignes » pour la période 2012-2017.

Ses modalités opémationnelles (priorités, calendrier, moyvens humains et matériels, évaluation) sont
précisées dans son « projet stratégique national », qui constitue le cadre général desting & faciliter la mise
en euvre concréde des objectifs du projet associatil sur le terrain.

Article 2-1-2 : Information — consultation des Institutions Représentatives du Personnel
Article 2-1-2-1 ! Au plan national

Le Comiteé Central d'"Entreprise (CCE) est informé au moins une fois par an sur la stratégic de
I"association, puis consulié sur les conséquences sur |"emploi en découlant.

Afin d'sméliorer 'information préalable du CCE, un dossier est constitué et transmis aux
membres du CCE, au moins 2 semaines avant la réunion plénigre. Ce dossier rassemblers ¢

- un rapport sur la situation de 1"association, secteur par secteur ;

= le rapport du commissaire aux comptes ;

= un rapport sur la situation comparée des hommes et des femmes |

- un rapport sur la situation de 1"emploi, y compris le travail 4 temps partiel ;

- un rapport relatif & I"emploi des travailleurs handicapés ;

- un rappori relatif & "emploi des seniors.

La consultation du CCE est précédée d'une réunion de sa Commission « Formation — Emploi »,
dans le respect de ses prérogatives.

Lors de |ln réunion pléniére, la consultation du CCE est précédée d'une présentation d'une

synthése sur les orientations & 3 ans, ainsi que les évolutions prévisionnelles relatives 4 I'emplod
et 4 la démographie de chaque secteur de 1"association.
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Un document support i cette présentation est joint au dossier adressé aux membres du CCE
préalablement i la réunion pléniére,

Arricle 2-1-2-2 : Au niveau des structures

Les structures constituent le cadre approprié pour mettre en ceuvre un dispositif opérationnel de
gestion previsionnelle des emplois of des compeétences,

Un diagnostic prospectif local et un plan d'actions sont établis tous les 3 ans dans les conditions
définies au Chapitre 3-1 ci-aprés,

Les résultats du diagnostic prospectif local ainsi que les MAOYEns envisagés pour sccompagner ces
evolutions (plan d’actions) sont présentés au comité ou au conseil d'éablissement ainsi qu'aux
délégués syndicaux lorsquils existent.

Un bilan annuel des actions GPEC mises en ceuvre leur est ensuite présenis,

CHAPITRE 2-2 : INSTANCE SUPPLEMENTAIRE DE DIALOGUE ET DE DIAGNOSTIC AUTOUR DE LA
GPEC : LE COMITE PARITAIRE NATIONAL GPEC

Un « Comité Paritaire National GPEC » ainsi qu'un « Observatoire des métiers et des compétences » ont
eté créds par le préeédent accord GPEC du 20 novembre 2008,

Les parties signataires du présent accord décident de fusionner ces deux instances pour ne maintenir que
le seul « Comité Paritaire National GPEC », dont la mission et les modalités de fonctionnement &voluent
COMme suit

Au-dcla de la procédure dinformation et de consultation du CCE sur la stratégie de I"association, le
Comite Paritaire National, composé :

- de représentants de la direction générale

- et des organisations syndicales représentatives au plan national et signataires du présent
accord

poursuivra ses travaux relatifs & la GPEC avee pour triple mission :

d"approfondir les sujets liés & la stratégie et |"évolution de I"association et ses conséquences
sur l'emploi, sans toutefois faire doublon avec les points abordés en Comité Central
d'Entreprise ;

- d'avoir un role de wveille ot établir des analyses sur I'évolution des métiers of des
compétences, a partir des données qualitatives consolidées au niveau national el des
diagnostics prospectifs éablis par les structures, Ces analyses permeltront de définir des
priorités d’actions nationales, notamment concernant les métiers dits « sensibles » au sens
¢ Chapitre 3-4 ci-aprés

- d'emetire un avis sur les documents et outils &ablis par I'APF concemnant la gestion
previsionnelle des emplois et des compétences (cartographie des métiers, référentiels
métier, supports d*entretien. . .).

Il peut notamment s*appuyer sur les travaux existant en la matidre émanant de différents OTEANISMES
extéricurs & "association (branches professionnelles, ministéres, OPCA, ._.).

Chague organisation syndicale signataire v es représentée par son délépué syndical central et deux autres
salariés de 1"association désignés par ses soins.

"
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Les modalités de fonclionnement de ce comité sont définies d'un commun accord par ses membres,

[l &8t réuni sur convocation de li direction au moins deux fois par an - les oresnisotions syndicales
I }
pourront, en cas de besoin, demander 1"organisation d*une réunion auprés de la Direction de |"association.

Le bilan du Comité Pantaire GPEC sera transmis sux instances représentatives du personnel,
r

I'TTRE 3

ETAT DES LIEUX PROSPECTIF DES EFFECTIFS ET DES COMPETENCES - PLAN
D*ACTIONS

Les mesurcs wvisant & anticiper et & accompagner le changement afin de disposer des ressources
quantitatives et qualitatives dont "association aura besoin pour I'avenir sont arrétées aprés qu'un
diagnostic sur les effectifs, les emplois et les compétences ait &é posé au préalable et qu'une analyse de
|"évolution de I"activité de la structure et de ses conséquences ait été réalisée.

CHAPITRE 3-1 : DIAGNOSTIC PROSPECTIF — PLAN D' ACTIONS

Ariicle 3=1-1 | An niveau dex siruciures

Un diagnostic prospectif local sera réalis€ par chaque structure tous les 3 ans.

Ce diagnostic prospectil se réalisera en dewx temps

O Féalisation d'un éat des lieux des ressources -

en recensant les effectifs en présence (répartis par métiers) ainsi que les postes non
pourvas ;

en identifiant les compélences en présence ef celles & acquérr, en 8" Appuyant
notamment sur les référentiels métiers et sur les résultats des entretiens professionnels
de formation (article 4-1-4 ci-aprés) ;

en réalisant une pyramide des fges.

® Identification des besoins futurs en emplois, en effectifs (répartis par métiers) e en
compétences A pantir des éléments suivants ;

reperage des besoins en effectifs projetés & 3 ans (répartis par méters) o
identification des besoins en qualification ;

ahalyse de la pyramide des figes el identification des déparis & la reteaiie 4 3 ans ;

analyse de la déclinmison régionale du projet stratégique national et du projet
d'établissement, de I"évolution des activités et de leurs conséquences en termes de
recrutemnent, compétences nouvelles a acquérir... ;

classement des métiers de ln structure & partir des différentes catégories définies au
Chapitre 3-4 ci-aprés.

Lorsque le diagnostic prospectif met en évidence un écart entre les ressources actuelles et les
besoins 4 3 ans, un plan d'actions est défini pour résoudre cet dcart.

Le diagnostic prospectif et le plan d'action GPEC sont établis courant 2013, I1s sont mis en euvre
entre lewr date de présentation aux instances représentatives du personnel au nivesu local (cf
article 2-1-2-2) et la date d'expiration du présent accord.
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Un bilan annuel des sctions mises en ceuvre est présenté aux IRP ainsi qu'aux délégués syndicaux
lorsqu'ils existent dans la structure.

Dans ce cadre, les moyens définis au Titre 4 cl-aprés seront mobilisés prioritairement pour
accompagner les salariés exercani des métiers impactés notamment par des changements
organisationnels ou économigues, et pour soutenir les évolutions professionnelles qui pourraiens
en resuller,

Article 3-1-2 ; du niveau réglomnal

Les directions régionales consolident les résultats des diagnostics prospectifs des structures de
leur région.

A partir de ces résultats, elles proposent des actions régionales, départementales ou locales pour
répondre aux besoins «partagés », par exemple :

- actions de communication sur certains méiers,
- organisation de formations communes a plusicurs structures,
- organisation de transferts de compétences inter-éablissements,
- actions inter-&lablissements favorisant le maintien dans 1"emploi,
= rencontres, échanges professionnels inter-établissements.
en 5'appuyant nodamment sur les mesures d"accompagnement visées au Titre 4 ci-aprés.

CHAPITRE 3-2 ; LA CARTOGHRAFHIE DES METIERS

Lin recensement de tous les métiers existants dans les struciures sera &iabli.

A partir de ce recensement, une cartographie des métiers de I'APF structurée par regroupements de
metiers appartenant & une méme filiére (ex ; administrative, logistique, éducative & sociale, production,
...} sera établie au niveau national.

Cette carlographie sera également établie par secteur d'activité : éablissements ot services sanitaires el
médico-sociaux, délégations dépariementales, enireprises adaptées, sidége national ef structures
« rattachées » (ex : APF Formation, Service Informatigue),

Lorsque les passerelles entre les métiers suront éé identifiées dans le cadre de I'élaboration des

référentiels métier (ef chapitre 3.3 ci-dessous), les liens entre les différents métiers seront mis en évidence
sur la cartographie.

Cette cartographie permetira au Comité Pantaire National GPEC ainsi qu'a I'ensemble des acteurs de la
démarche GPEC, de disposer d’une visibilité sur |’ensemble des métiers existants i 1" APF, des passerelles
possibles entre ces métiers et de leurs perspectives d'évolution au sein de 1" association,

CHAFPITRE 3-3 : LES REFERENTIELS METIER
Des référentiels métier seront élabarés par I"APF & partir notamment des accords d'entreprize relatifs aux
classifications en Délégations el en Entreprises Adaptées, ainsi qu'aux référentiels professionnels

réglementaires existants, Ils seront ensuite soumis pour avis sux membres du Comité Partaire GPEC.

Ces néférentiels seront struciurés de la maniére suivanie ;

4 I'_-.'_l':,

Lam g, o A it e o it e nap i Syl gt e O ol e g AR gy S W gl A T i g gl S e ey



L

e
Oree

ASSOCIATION DES PARALYSES DE FRANCE

*  Mission générale - Finalité du métier

*  Descriptil des activités exercées (principales et dvenruellement secondaires)
* Conditions d"accds su métier

*  Compétences associées

®  Tendances d'évolution du métier

*  FPasserelles avec d'autres métiers (courtes et/ou longues)

* Références aulx) statut{s) collectifs)

Les reférenticls métier établis nationalement constitueront le cadre de référence, la base commune du
paste considéré dans l'ensemble des structures APF concemées. Pour répondre aux spécificités de la
structure, ilz pourront étre complétés localement par d’autres activités entrant dans le champ professionnel
et Ia compétence du salarié,

Ces reférentiels métier se substitueront, au fur et 4 mesure de leur élaboration, aux « fiches de poste »
respectivement annexées aux accords sur les classifications des délégations départementales et des
entreprises adaptées,

CHAPITRE 3-4 : IDENTIFICATION DES METIERS SENSIRLES

Article 3-4-1 : Définition des métiers sensibles & I'APF

A partir d'une consolidation des éléments recensés & ce sujet au moyen des diagnostics prospectifs
locaux, le Comité Paritaire Nationale GPEC éablit la liste des métiers considérés comme « sensibles » de
maniére générale ou localement ; il peut s"agir :

= de métiers menacéy ; métiers en forte diminution quantitative ou en voie de disparition ;

* dc métiers en femsion : métiers pour lesquels la structure rencontre des difficultés de
recrutement ou que le sysiéme de formation risque de ne pas former en nombre et dans les
délats suffisants ;

* de méliers pour lesquels la pyramide des dges est déséquilibrée : métier pour lesquels les
salarids de 55 ans et plus représentent au moins 25% de 1 effectif ;

* de métiers dmergenty | métiers nouveausx !

= de métiers en fransformation ; métiers supposant 'acquisition de nouvelles compétences
et/ou dont les conditions d'exercice évoluent de maniére significative.

Les métiers qui ne seraient pas identifiés comme « métiers sensibles » seront dits neutres * il s'mgit des
métiers ne connaissant aucun changement particulier.

Article 3-4-2 : Plan(s) d*actions

Dés lors que le métier aurs éé reconnu comme « sensible » au sein de I"association, le Comité Paritaire
MNational s’efforcera de définir des mesures visant & résoudre ces difficultés d'emploi ; elles s'appuieront
notamment sur les différentes mesures visées au Titre 4 ci-aprés,

Ces mesures seront ensuite déclinées au plan local.

1] I!:’I:’
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TTERE 4

LES MESLURES PACCOMPAGNEMENT DU DISPOSITIF DE GG PFQ

Une fois le diagnostic prospectif réalisé, les structures doivent définir le plan d’actions 4 mettre en ceuvre
pour permetire d'accompagner le changement, de préparer les salariés aux évolutions & venir, de recruter,
de lormer, ... pour disposer & ferme des ressources nécessaires tant d'un point de vue guantitatif que
qualitatif.

Ces plans d'actions s"appuieront sur les mesures d*accompagnement prévues ci-aprés :

CHAPITRE 4-1 1 AIDE A LA CONSTRUCTION DU PARCOURS PROFESSIONNEL DU SALARIE

Les parties signataires de I"accord soulignent |"importance d*aider les salariés qui le souhaitent & définir et
élaborer leur parcours professionnel.

Les dispositils mis en couvre doivent répendre aux besoins de "association (en lien notamment avec le
|'|m_|+:1 stratégique national et le projet d'éablissement) tout en tenant mmple des attentes des salariés
ainsi que des propositions des instances représentatives du personnel, et s"inscrire dans une logique de co-
construction.

Dies parcours « type » de professionnalisation seront définis au niveau national,

Article 4-1-1 — Information des salarlés ef de leurs représentanis
LAPF tiendra & disposition des salariés, en particulier & |'occasion de I'entretien professionnel de
formation, des informations sur

®  les diverses possibilités d’accés & Ia formation professionnelle continue

= les possibilités d"évolution professionnelle ;

L - -
en s'appuyant sur les supports suivants ;

- la canographie des métiers de 1" APF (cf chapitre 3-2 ci-dessus),

les referenticls métior intégrant un volet sur les passerelles entre les métiers (cf chapitre 3-3
ci-dessus),

- les parcours de professionnalisation type définis au niveau national (cf chapitre 4-1 gi-
dessus)

- les fiches pratiques sur les dispositifs d’accés et de financement de la formation (ef article
4-2-3-1 ci-aprés).

Un exemplaire de ces informations sera mis & disposition des instances représentatives du personnel.

Article 4-1-2 - Implication de I'encadrement

Sur déeision du directeur ef sous sa responsabilité, le personnel d’encadrement pourra étre imipligueé dans
cette aide 4 la construction du parcours professionnel des salariés.

Pour ce faire, il disposera des informations et outils, voire d'une formation, nécessaires & |"exercice de sa
TELH
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Article 4-1-3 ; Passeport formation

Un document support intitulé « Passeport formation » est porté en annexe. 1l sera remis & chaque salarié
alin qu'il puisse lui-méme le renscigner en vue notamment de favoriser sa mobilité inteme ou externe.

Rempli 4 Minitiative de chaque salarié qui le souhaite, il reste sa propriété : il en garde la responsabilité
d'utilisation.

Ce document lui permettra de tenir & jour les informations utiles de son parcours professionnel, et
noamment ;

®* les dipldmes et titres obtenus au cours du cursus de formation initiale ;
* les cxpériences professionnelles acquises lors de périndes de stage ou de formation :

" les certifications 4 finalité professionnelle délivrées sous forme de dipldme, de titre ou de
certificat de qualification, obtenus dans le cadre de la formation professionnelle tout au long
de la vie ou de la validation des scquis de "expérience ;

* les attestations de formation et/ou de stage suivis dans le cadre d'activités associatives
bénévoles, syndicales, .., ;

*  la nature et la durée des actions de formation suivies au titre de la formation professionnelle
tout au long de la vie ou en dehors ;

* la participation & des groupes de travail, d’analyse de pratiques, etc ...

*  les expériences tulorales ou de « parrainage » ;

= les postes et fonctions tenus ;

= les réalisations professionnelles et/ou personnelles ;

* les aptitudes et compétences particuliéres (linguistiques, techniques, managériales,
artistiques. .. ).

En rassemblant ces informations, ce passeport réunit les éléments sur les connaissances et les capacités
professionnelles acquises soit par la formation, soit par les expériences professionnelles. L'employeur
peut contribuer & ce « recensement », notamment en transmettant au salarié, & sa demande, toul document

en lien avee le passepont formation {ex ; attestation de stage, etc...) dont ce dernier n’aurait pas Conserve
Ia trace.

Article 4-1-4 : Entretien professionnel de formation

Chaque salarié, ayant au moins deux années d'activit® au sein de |'association, pewt bénéficier au
minimum tous les 2 ans d'un entretien professionnel de formation avec un responsable hiérarchique. 11 est
réalisé & I"initiative du salarié ou avec son accord, s'il est proposé par la direction.

Cet entrelien est un moment privilégié d'échange entre le salarié et sa hiérarchie sur Ia situation
professionnelle du salarié.

Dians le cadre de cet entretien est abordée 1*adéguation entre, d’une part le contenu de I"emploi et les
exigences du poste, et d'autre pant la pratique et les objectifs professionnels du salarie.

A cefte occasion, pour favoriser cette adéquation, ou bien pour permettre le maintien ou I"adaptation &
I"évolution dans I"emploi, ou encore pour favoriser un changement d’emplod, le salarié et I"employeur
envisagent toute action de nature & fciliter la réalisation d"une évolution professionnelle (ex : formation,
tutorat, stage d'immersion, ete.. ).
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Cet entretien doit donc permettre au salarié, tout en intégrant les besoins de I"association, d”élaborer
lorsqu'il le souhaite son projet personnel & partir de ses aptitudes el compétences déjé acquises et de ses
souhaits d'évolution aw sein de |"association.

L entretien professionnel de formation est systématiquement proposé par I"employeur aprés toute absence
du salari¢ d'une durée minimale de 6 mois quelle qu'en soit la raison (maladie, congé parental total,
congé sabbatique, ete...).

La formation du responsable hidrarchique 4 la conduite de ces entretiens constitue un facteur favorisant
les bonnes conditions de son déroulement et I'atteinte de ses objectifs,

Plusieurs documents relatifs i I"entretien professionnel ont éé élaborés et sont annexés au présent
accord | ils sont destings & faciliter son déroulement, de la phase de préparation 4 la phase de synihése.
Les documents doivent done étre remis au salarié systématiquement et préalablement.

L'entretien individuel donne lieu & la rédaction canjointe dun compte-rendu synthétique dont le modéle
est etabli par les signataires du présent accord ; il est co-signé par le salatié el sa higrarchie, et &abli en
deux exemplaires dont un sera remis au salarié au terme de "entretien.

La politique de formation de la structure tiendra compte, dans la mesure du possible, des conclusions des
entretiens professionnels qui auront é¢ réalisés.

Article 4-1-5 : Bilan de compétences

Tout salarié peut, dans le cadre d'une démarche individuelle, demander & bénéficier d'un bilan de
compétences dont I'objet est danalyser ses compétences professionnelles el personnelles, ainsi que ses
aptitudes et motivations afin de définir un projet professionnel ou d'envisager une nouvelle orientation au
sein de 'association ou 4 1"extérieur.

Le projet professionnel éaboré par le salarié peut donner lieu, le cas échéant, & la réalisation d'actions de
formation.

Ce bilan est réalisé & I'initiative du salarié ou avec son accord, 'l est proposé par I'association. 11 est
effectué en dehors de I'association sous la conduite d’un organisme habilité. Les conclusions de ce bilan
“anl destinées & I'usage exclusif du salarié, elles ne peuvent &re communiguées qu'avec son
consentement.

La pnse en charge financiére du bilan de compétences est assurée, en priorité et & |a demande du salarié,
dans le cadre du dispositif’ du congé individuel de formation (CIF). Son financement pourra Mre  assuré
par le plan de formation lorsque le bilan de compétence est réalisé 2 I'initiative de " association en aceond
avee le salarié, voire dans le cadre du DIF en cas de départ du salarié.

Les modalités do recours et de mise en ccuvre du bilan de compétences s'inscrivent dans le cadre des
dispositions 1égales et réglementaires ainsi, le cas échéant, que de celles des secords collectifs relatifs 4 la
formation professionnelle lorsqu’ils existent (accord(s) de branche, Convention Collective) & dont reléve
la structure,

CHAPITRE 4-2 : LA FORMATION PROFESSIONNELLE AU SERVICE DE LA GPEC & DU DEVELOPPEMENT
FERSOMNNEL

Article 4-2-1 ;: Mise en place d"une politique nationale de formation

La formation est un outil stratégique au service de la gestion prévisionnelle des emplois el des
compélences.

13 [;u:jB
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Elle est I'un des moyens privilégids permettant d'sccompagner les évolutions (externes et/ou internes)
impaclant ses activités en adaptant ou développant les compétences des salariés aux besoins nouveaux de
I’ association.

De longue date, les accords de la branche de la métallurgie et de la branche sanitaire, sociale et médico-
socile & but non lueratif sur la formation tout au long de la vie ont précisé les ohjectifs prioritaires de la
formation pour chaque adhérent,

A compler de 2013 ef au-deld des priorités ainsi définies au nivesu des branches professionnelles, I' APF
soubaite se doter d'une politique nationale de formation visant & répondre & ses enjeux nationaux liés
nolamment ;

- aux évolutions réglementaires, organisationnelles ou technologigues,

- i I"individualisation de |"accompagnement des personnes,

- au développement de dispositifs d"sccompagnement inclusifs,

- i la mise en ceuvre de projets nationaux tels que le projet stratégique national, la démarche

qualité, ou encore la déclinaison opérationnelle d'accards collectifs d'entreprise.

Cette politique nationale de formation doit permettre 4 1'association de conserver ou d'scquérir les
compétences indispensables & son bon fonctionnement et & son évolution, et sux salariés d’adapter leurs
compétences pour faire face aux évolutions des métiers et de I"organisation, et/ou de les aider & mettre en
ceuvre un projet professionnel 4 leur initiative dans les meilleures conditions.

Tous les ans, la direction de |' APF présentera pour avis an CCE une note sur les orientations nationales de
formation & 3 ans. Ces orientations seront diffusées aux directeurs de structures el communiquées aux
instances représentatives du personnel locales pour information.

Ces priorités nationales de formation devront étre prises en compte par les structures dans le cadre de
I"élaboration de leur propre plan de formation éabli au niveau local,

Une partic des actions nationales de formation ainsi mises en place sera financée par I'intermédiaire du
compte inler-&tablissements, alimenté par un prélévement sur le budpet « formation adhérent » des
structures cotisant 8 UNIFAF,

Article 4-2-2 : Les dispositifs de formation
Article 4-2-2-1 : L alternance
*  Les contrats de formation en allernance

La formation en allernance est mise en ceuvre dans le cadre de contrats de travail de type
particulicr. Elle est fondée sur l'articulation de périodes d'acquisition de savoir-faire en entreprise
et de périodes de formation théorique généralement dispensée en centres de formation.

La formation en aliernance est organisée autour de deux contrats, le contrat d'apprentissage dans
le cadre de la formation initiale &, dans le cadre de la formation continue, le contrat de

professionnalisation (en CDD ou en CDI), Chacun de ces contrals est destiné & un public
déterming avec un objectif précis.

Dans le cadre d'un contrat en aliernance, 'employeur s'engage, pour la durée de ces contrats, 4
procurer un emploi au salarié et 4 organiser sa formation pratique sur le terrain.

Les signataires du présent accord considérent que le recours 4 I'alternance par ces contrats
participe pleinement au développement de Ia politique en faveur de 'insertion des jeunes ou des
publics rencontrant des difficultés d’accés & I"emploi, en leur permettant d'soquérir une
qualification et des savoir-faire nécessaire pour cccuper le métier comrespondant au diplime
préparé et en leur facilitant leur recherche demploi.

14 .I_'ﬁl
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Il s’agit done de favoriser "accés de ces personnes au monde de "entreprise. La démarche de
I"association en faveur de I"alternance participe done d"une démarche de responsabilité sociale.

Le recours & ce type de contratl st particuliérement approprié dans le cadre d'une politigue
d’anticipation de départs & la retmile, en lien avec la démarche de tutorat et de transmission des
savoir-faire et des compétences entre générations,

Des mafires d’apprentissage ou des tuteurs sont désipnés dans le cadre de 1a mise en ceuvre de ces
contrats ; ils jouent un rile déterminant dans le développement des compétences.

Les modalités de recours et de mise en cuvre de ces conirats s'inscrivent dans le cadre des
dispositions légales et réglementaires ainsi, le cas échéant, que de celles des accords collectifs
relatifs & la formation professionnelle lorsqu'ils existent (sccord(s) de branche, Convention
Collective) et dont reléve la structure.

Les personnes relevant de contrats de travail en altemance pourront naturellement postuler et
répondre aux offres d emploi de I' APF, qu’elles soient & durée déterminée ou indéterminée,

* La périnde de professionnalisation

Associant enseignements théoriques et pratiques, la période de professionnalisation permet aux
salariés déja titulaires dun CDI et impliqués dans une démarche de changement dacquérir, par
des actions de formation définies, un renforcement de leur qualification favorisant leur maintien

dans 1'emploi et une progression de leurs compétences, notamment en deuxiéme partie de
carmiére.

Le recours & ce dispositif de formation est done & privilégier dans le cadre de projet de formation
qualifiant et/ou de reconversion professionnelle.

Les modalités de recours et de mise en ceuvre de la période de professionnalisation s*inscrivent
dans le cadre des dispositions légales et réglementaires ainsi que de celles des accords collectifs
relatifs & la formation professionnelle lorsqu'ils existent (sccord(s) de branche, Convention
Collective, acoord(s) d’entreprise) ef donl reléve la structure,

Le financement de ces périodes est forfaitairement assuré par les OPCA, sur les fonds de
professionnalisation et dans les conditions définies par les branches professionnelles. Le
financement est réservé a des publics et formations prioritaires.

En accord avec le salarié ou & son initietive, il est possible de mobiliser ses heures de DIF dans le
cadre d'une période de professionnalisation.

Article 4-2-2-2 @ Le Tutarar

Le tuteur a pour mission de contribuer & 'acquisition des compétences nécessaires & 'sblention du
titre ou du diplome préparé. De par sa connaissance du terrain, il facilite la découverte et
I"appropriation progressive d"un métier,

Les parties signataires considérent qu'un tuteur doit &re désigné au scin de la structure pour
I"accompagnement des salariés de 1" APF en cours de formation dans le cadre

= des contrats d"apprentissage
= des contrats de professionnalisation
- et des périodes de professionnalisation lorsqu’elles sont & visée gqualifiante.

=
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Pour les formations & visée qualifiante organisées dans le cadre des autres dispositifs de formation
(plan, CIF, ete...) et dont les périodes d'application pratique sont réalisées dans I"établissement, un
tuteur serm désigne sur demande du salarié ou de Pemployeur & condition qu'un salarié de la structure
puisse assurer cette mission,

Dans tous les cas évoqués ci-dessus, les modalités de désignation du tuteur, ainsi que de mise en
wuvre de son tulorat s'inscrivent dans le cadre des dispositions légales et réglementaires ainsi que de
celles des accords collectifs relatife & la formation professionnelle relatives au tutorat lorsquils
existent (accord(s) de branche, Convention Collective, accord{s) d'entreprise) et dont reléve |la
structure.

De maniére générale, la mise en place d'actions préparant & I'exercice de la fonction tutorale sera
favorisée - pinsi que, si nécessaire, des formations spécifiques relatives & cette fonction - pour
permettre sux tuteurs d’exercer correctlement leurs missions.

Le salarié tuteur percevra, en plus de sa rémunération, une indemnité de fonction par mois complet de
mdssion de tutorat el par salarié encadré, dont le montant est égal & celui fixé paritairement par la
branche sanitaire, sociale et médico-sociale sans but lucratif dans son accord en vigueur relatif 4 la
formation professionnelle tout au long de 1a vie.

Cette indemnité est versée pendant 1a durée de formation du « tutoré » ¢ en cas de maois incomplet de
mission de tutorat, I"indemmnité de fonetion est caleulée prormata-temporis.

Le tuteur disposera également d"une durée minimale mensuelle de 10 heures par « tutord » considérde
comme nécessaite & I'exercice de sa mission tout en continuant & exercer son emploi au sein de
I"association. Sa charge de travail sera adaptée en conséquence,

Les compétences développées dans le cadre de 1"exercice du tutorat seront prises en considération
tans la progression de carriére, en particulier pour 'accés i des fonctions d"encadrement d’équipe.

Article 4-2-2-3 : Le Congé Individuel de Formation (CIF)

Le Congé Individuel de Formation (CIF) permet au sularié justifiant d'une cerfaine durde
d'encienneté de demander une autorisation d’absence i son employeur pour suivre une formation de
son choix qui se déroule en tout ou partie sur le temps de travail,

Il peut notamment &tre envisagé & |'issue de I"entretien individuel professionnel de formation ou d'un
bilan de compétences.

Ses modalités de recours et de mise en ceuvre s5'inscrivent dans le cadre des dispositions légales o
reglemenlaires ainsi que de celles des accords collectifs relatifs & la formation professionnelle
lorsqu'ils existent (accord(s) de branche, Convention Collective, accord(s) d'entreprise) et dont reléve
la structure.

Genéralement utilisé par les salariés en CDI, des modalités particuliéres de mise en ceuvre existent
cgalement pour les salariés en CDD, dans une perspective de lutte contre Ia précarité de 'emploi en
favorisant 'accés & une qualification. Le CIF-CDD se déroule alors aprés la fin du contrat de travail,

Article 4-2-2-4 : La Validation des Acquis de I'Expérience (VAE)

La démarche de « Validation des Acquis de 1'Expérience » (VAE) permet de valider au cours de la
vie professionnelle les acquis de I'expérience, notamment professionnelle, en vue de 1"ohtention d'un
dipléme ou d'un titre & finalité professionnelle ou d*une certification de qualification professionnelle

I
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¢tabli par la Commission Paritaire Nationale de 1"Emploi et selon les modalités définies par 1"accord

de la branche dont reléve 1*établissement employeur (branche de la métallurgie ou branche sanitaire,
sociale et médico-sociale i but non lucratif),

Elle est en régle pénérale mise en ceuvre & |"initiative du salarié, mais peut également résulter d'une
démarche concertée, par exemple & I'issue de 'entretien professionnel de formation. Dans les deux
cas, le salarié peut solliciter la direction de I'établissement et/ou les membres des instances
représentatives du personnel afin de faciliter sa démarche,

Ses modalités de recours et de mise en ceuvre s'inscrivent dans le cadre des dispositions légales o
reglementaires ainsi que de celles des accords collectifs relatifs & la formation professionnelle
lorsqu'ils existent (accord(s) de branche, Convention Collective, accord(s) d'entreprise) et dont reléve
la structure.

Lorsque des dispositifs d"accompagnement & la VAE ont éé élaborés par les OPCA et sont financeés
dans le cadre de fonds mutualisés, ils seront, dans la mesure du possible, proposés au salarié
engageant une démarche de VAE.

Article 4-2-2-5 : Droit Individuel & la Formation (DIF)

Le droit individuel & la formation constitue un mode spécifique d'accés & la formation pour tout
salarié, en CDD ou en CDL

Il constitue une capacité pour le salarié & formuler un projet de formation mis en ceuvre avee "accord
de I"association, ou & défaut de 1"Organisme Paritaire Collecteur Agréé (OPCA).

Le DIF doit étre I'occasion pour le salarié de s"affinner comme acteur et responsable de son parcours
professionnel.

Les partics signataires affirment leur volonté commune de promouvoir 1*wtilisation du DIF et en
particulier en cas de préparation et d’accompagnement d'une promotion ou d’un reclassement,

Pour une bonne gestion des fonds de formation et pour faciliter 1"acceptation des demandes de DIF,
les parties signataires recommandent aux salariés de déposer leur demande de DIF avant le 31 octobre
de I'année pour une action de formation qui se déroulerait sur I"année suivante, & I'aide du formulaire
joint en annexe 6. Ces demandes formulées de maniére anticipée, avant I"élaboration du plan de
formation de |"année suivante, permetiront aux directeurs de structure de réserver des fonds sur le
busdget de formation de 1'année suivante pour les demandes de DIF,

Les parties s'accordent pour favoriser la combinaison des actions DIF avec celles du plan de
formation ou de la période de professionnalisation.

Le DIF peut ére utilisé en tout ou partie pendant le temps de travail lorsque la formation envisagée
revit un intérét dans le cadre de la mission professionnelle confide au salarié au sein de I'association,
aprés accord de "employeur. Des moyens d’organisation et de planification adaptés seront alors
recherchés pour effectuer cette action dans les meilleures conditions possibles. Le DIF réalisé pendant
le temps de travail ne donne lieu & aucune diminution de salaire de |*intéressé ; la partie réalisée hors
temps de travail donne liew au versement de "allocation de formation spécifique au DIF,

Les sutres modalités de sa mise en ceuvre s'inscrivent dans le cadre des dispositions légales et
réglementaires ainsi que de celles des accords collectifs relatifs & la formation professionnelle
lorsqu'ils existent (accord de branche, Convention Collective, accord(s) dentreprise) et dont reléve la
structure,

-
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Dans le cadre du dispositil de portabilité du DIF permettant & un salarié de faire valoir ses droits
aupres de Pale Emploi ou de son futur employeur en cas de rapture de son contrat de travail (sauf
pour faute lourde), le certificat de travail qui lui est remis & "expiration de son contrat de travail
précise les droits acquis au titre du DIF el non utilisés,

Article 4-2-2-fi : Adaptation aux évolutions des emplois ef des métiers — Plan de Formatien

L adaptation des salariés & leur poste de travail ainsl qu'aux évolutions des emplois et des métiers, &
"évolution des structures, de I*organization du travail, des services et prestations que doivent assurer

les structures, incombe & "employeur, en concertation avec les partenaires sociaux, dans le cadre du
i plan de formation ».

Outre son régime spécifique au regard du temps de travail et la rémunération qui en résulte pour le
salari¢, chague catégorie d'actions de formation relevant du Plan de formation se différencie par sa
[inalite :
aclions d"adaptation su poste ou lides i 1"évolution ou an maintien dans 1"emploi :
- actions de développement des compétences.

La mise en ouvre du Plan de formation s'inscrit dans le cadre des dispositions légales et
réglementaires ainsi que de celles des accords collectifs relatifs 4 la formation professionnelle

lorsqu’ils existent {accord de branche, Convention Collective, accord(s) d’entreprise) et dont reléve la
slructure.

Elle tiendra compie, le cas échéant, des besoins de formation lids & la déclinaison régionale du plan
stratégique et du schéma régional d'organisation et de développement de |'offre de service APF.

Pour une bonne gestion des fonds du plan de formation, les partics signataires recommandent aux
salariés de déposer leurs demandes de formation avant le 31 octobre de I'année pour une action de
formation qui se déroulerail sur |"année suivante.

Les parties s’accordent sur la nécessité de favoriser la recherche de co-financements afin d'optimiser
le budget disponible au titre du Plan de Formation,

Article 4-2-3 : Communication & optimisation

Article 4-2-3-1 : Communication sur les dispositify daccés

Des fiches pratiques sur les dispositifs d'accés ¢f de financement de la formation présentés aux
articles 4-2-2-1 & 4-2-2-6 ci-dessus seront &ablics au niveau national.

Elles seront tenues & disposition des salariés dans chaque structure,

Article 4-2-3-2 : Optimisation de I'utilisation des moyens de financement de la formation

Ditférents supports de recensement des demendes individuelles etfou collectives de formation ainsi
gue d'side a la décision et &u suivi de "utilisation des fonds disponibles au titre de la formation
continue sonl élaborés i destination des structures et portés en annexe au présent accard.

Les fonds du plan de formation étant gérés par les OPCA (3 1" APF : UNIFAF, UNIFORMATION) ils
sont repris par 'OPCA au 31 décembre de chaque année en cas de non consommation totale des
fonds disponibles. Aussi, les structures mettront toul en cewvre pour organiser 1'utilisation totale de
lewr fonds de formation avant cette échéance.
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Par ailleurs, |a recherche de fonds complémentaires (fonds d'intervention, fonds de
professionnalisation, CNSA, FSE, etc...) sera encourapée. Les responsables régionaux des ressources
humaines accompagneront les directeurs de structures en ce sens.

Article 4-2-4 : Reconversion professionnelle - Priorité

Lorsqu'une reconversion professionnelle s'avére nécessaire pour des raisons technologiques,
organisationnelles, économiques..., les salariés concernés bénéficieront d'une priorité d"accés aux
differents dispositifs de formation précités afin de leur permetire de poursuivre une activité
professionnelle répondant aux besoins de 1 association.

CHAPITRE 4-3: DEVELOPPEMENT PROFESSIONNEL CONTINU DU PERSONNEL
MEDICAL ET PARAMEDICAL

La lai portant réforme de "hépital et relative aux patients, & la santé et aux territoires (HPST) a introduit
dans le code de la santé publique Ia notion de « développement prafessionnel continu » & la charge des
professionnels médicaux et paramédicaux :

wle développement professiomnel comting @ pour  objectif ['évaluation des pratigues
professionnelles, le perfectionmement des comnaissances, ['amélioration de la qualité et de la
sécurlid des soins ainsi que la prise en comple des priorités de santé publique et de la maftrise
médicalisde des dipenses de santén.

Sont concemndés par cette nouvelle obligation : médecins, chirurgiens-dentistes, pharmaciens, sages-
femmes, infimiers, et professionnels paramédicaux : masseurs-kinésithérapeutes, pédicures-podologues,
erpothérapeutes, psychomotriciens, orthophonistes, orthoptistes, manipulateurs d"électroradiologie
médicale, audioprothésistes, prothésisies ef orthésistes pour 1'appareillage des personnes handicapées,
dictéticiens, mais également les préparateurs en pharmacie, aides-soignants et auxiliaires de puériculture.

Le deéveloppement professionnel continu constitue une obligation a laguelle chaque professionnel ainsi
concerné doit satisfaire dans le cadre d'une démarche individuelle ef parmanente, en participant chagque
année & un programme de développement professionnel conting, dans les conditions prévees par le
lépislateur.

Selon |a profession concernée, le contrdle du respect de cette obligation est assuré :
- par le conseil de I"ordre lorsque la profession reléve d"une telle organisation
= par ["Agence Régionale de Santé pour les autres professionnels non salariés ;
- par l'employeur pour les autres professionnels salariés {ex : paramédicaux, aides-soignants,
et auxiliaires de puériculiure),

Pour za part, I'APF procédera & une information spécifique auprés des directeurs et personnels quant &
cetie nouvelle obligation, ses modalités de réalisation et de contrile.

Elle facilitera autant que faire se peut la mise en ceuvre du développement professionnel contimu en
prévoyant notamment |"inscription des personnels concernés aux actions de formation(s) et/ou danalyse
des pratiques mises en place par ses structures, L optimisation des différentes possibilités de financement
devra systématiquement éire recherchée en lien avec I'OPCA (UNIFAF) de sone que cette obligation
catégorielle ne porte pas préjudice 4 la politique de formation des autres personnels de chague structure.

Le passeport formation préve & "anticle 4-1-4 ci-dessus constitue 1"un des outils permettant au salarié de
Justifier du respect de cette nouvelle obligation. Les partics signataires recommandent done vivement son
utilisation par les personnels médicaux et paramédicaux.
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CHAPITRE 4-4 : EVOLUTION DE L'ORGANISATION DES STRUCTURES ET DE L'OFFRE
DE SERVICE APF : COMMUNICATION ET ACCOMPAGNEMENT AU CHANGEMENT

Outre I"évolution des besoins des personnes en situation de handicap qu'elle accompagne e défend,
I"APF esl — comme toute entreprise — confrontée aux muiations nécessaires ou recherchées pour 8 propre
évolution (par exemple au travers de son projet stratégique), ainsi qu'a celles de son environnement.

Ces changements sont susceptibles d*impacter 1'organisation et/ou I'activité (« offre de services w) des

structures de I Association, tant médico-sociales qu'en gestion propre (délégations, entreprises adaplées
et ... ).

L'adhesion et I"implication des « ressources humaines » étant la condition essentielle de la réussite d'une
demarche de changement, les parties signataires souhaitent rappeler ci-aprés & tous les acteurs de " APF

amenes & conduire et/ou & accompagner ces changements (directeurs régionaux, directeurs de structures,
encadrement intermédiaire, IRP,_.) les principes qui doivent puider ces évolutions.

Paur les personnels, les incidences de ces évolutions peuvent se traduire par :
- une mise & disposition
- un changement de lieu{x) de travail
= un changement d’organisation du temps de travail, des horaires de travail
- des déplacements
- le partages de temps de travail entre plusieurs sites et ou plusieurs structures
- un impact sur la charge de travail
- lamodification des relations fonctionnelles et/ou hiérarchiques
- un changement dans les modalités d'intervention (exemples: intervention auprés
d"enfants/d"adultes, & domicile/en institution, ...}
- un changement de métier, de qualification
- des besoins de compétences nouvelles
- e,

Les incidences de ces évolutions doivent &re &udiées au cas par cas, trés en amont de Ia mise en muvre

des projets d”évolution, dans le respect de la réglementation applicable en la matiére et dans le cadre de la
responsahilité de I'APF en tant qu’employeur.

Pour favoriser le bon déroulement de la démarche de changement, il est nécessaire d'y associer
systématiquement les salariés ot leurs représentants, en s appuyant sur :

0 unc information el une communication adapiées -

*  wig-g-vis des [RP: tout projet d'évolution importante d'une ou plusicurs structures fait
I"objet de la part de la direction (ou de la direction régionale si plusicurs directeurs sont
concernés) d'une information systématique des [RP, renouvelde régulitrement el 4
chaque &tape du projet jusqu'a son sboutissement, intégrant échanges el consultations
dans le respect de leurs prérogatives en la matiére |

*  vis-g-vis du personpel | information sur I"évolution du projet 4 chaque &ape significative:

@ un accompagnement des professionnels au changement (par la recherche e I"appropriation du
sens au changement, Iexpression et |"écoute des salariés, Ia mise en place d’actions d"adaptation
et de formation, efc...).

F. || ! _‘.3



APF
@ Suo- ASSOCIATION DES PARALYSES DE FRANCE

© I"adaptation des modalités de fonctionnement des Instances Représentatives du Personnel -

- respect des modalités d"exercice du mandat en cours : périmétre d'intervention des
IRP inchangé ;

- définition de modalités de travail en commun pour les problématiques pariagées lides
a la mutualisation el/ou & la réorganisation impliquant plusieurs structures ;

CHAPITRE 4-5 : DISPOSITIFS DE RECRUTEMENT & D'INTEGRATION DES NOUVEAUX EMBAUCHES

En prévision d’un nombre imporiant de départs 4 la retraile dans les 5 prochaines anndes, I' APF doit
anticiper et étre en mesure d'assurer le renouvellement de ces professionnels.

Pour atteindre cet objectif, les actions suivantes seront notamment mises en place ;

= développement de supports de communication visant & accroitre la visibilité de I"APF en tant
qu'employeur ou terrain de stage (ex : création de disporamas et de plaquettes de présentation de
I"APF et de ses métiers, de son projet associatif, de ses valeurs, sa politique sociale, etc...) ;

* développement de partenariats avec des instituls de formation, écoles et universités ;

®  Tecours Aux conirals en allermance et aux stages obligatoires (ex : dans le cadre du parcours de
formation de kinésithérapeute, ergothérapeute, orthophonistes, efc...) ;

= élaboration et mise en place d'un dispositif national d'intégration des nouveaux embauchés
s'appuyant sur :
o un livret d"accuei] du nouveau collaborateur :
o uné procédure d'intégration.

CHAPITRE 4-6 : LA MOBILITE

La mobilité interne est définie comme un changement, pour le salarié, d’emploi et/ou de structure au sein
de "association ; elle peut done revétir un caractére professionnel et/ou géographique.

Elle peut étre envisagée pour apporter une réponse aux nécessités d’adaptation de I'emploi et des
compélences aux besoins des structures de 1"association, ainsi qu'a I"évolution des métiers, Elle s*inscrit
en outre dans le cadre d'éventuelles obligations réglementaires de reclassement 4 la charge de tout
employeur, ou encore lorsquun salarié souhaite exercer son{ses) droit(s) de priorité.

Elle permet également de répondre aux aspirations des salariés, en les plagant au centre de leur projet
professionnel, avec le cas échéant la recherche d'une diversification d'expériences professionnelles
favorisant le développement de leurs compétences.

Elle participe dune démarche de lutte contre |"usure professionnelle.

Les dispositions ci-aprés ont pour objectif d"organiser et de faciliter la mobilité au sein de "association, et
de développer les opportunités pour tous.

Article 4-6-1 : Connaissance des opportunités internes & I*association

Les parties conviennent que 1'ensemble des postes & pourvoir et ayant ou non fait I'objet d'une offre
d’emploi « publique » (auprés de Pdle Emploi, de CAP EMPLOL, des différents médias, etc....) doit faire
I"objet de la part de la direction d'une diffusion hebdomadaire obligatoire par voie d"affichage, au sein de
chague structure de 1"association, Ces offres sont également consultables sur le site Internet de 1" APF.

Chaque salané peut postuler librement pour les postes proposés. Le présent accord s'inscrivant dans le
cadre de la gestion prévisionnelle des emplois ef des compétences, les parties soulignent qu'il est alors
spuhaitable qu'il en informe sa hiérarchie, dans la mesure ol une réorganisation appropride aux nécessités
de service est susceptible d'en découler.
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Article 4-6-2 : Gestion des eandidatires des salariés de I'APF

En premier lic, il est primordial de souligner que 1'analyse des candidatures est réalisée sur la seule base
des compétences scquises par le(s) candidat(s) et leur adéguation avec les COmpetences requises pour
occuper le poste & pourvoir. Ce principe mel en exergue la nécessité de bien définir les contours du poste
et le profil requis préalablement au lancement de tout recrutement,

Les candidats présélectionnés devront ebligatoirement &tre regus en entretien.

Article 4-6-2-1 ; Candidutures prioritaires

* Article 4-6-2-1-1 : Salaviés de |'APF concernés par wne obligation de reclassement

Les parties rappellent que les salariés de "APF concernés par une ohligation de reclassement
s"imposant & I"employeur bénéficient d'une priorité absolue par rapport 4 une autre candidature,
dans les conditions Iégales et réglementaires en vigueur.

* Article 4-6-2-1-2 : Salavids souhaltant exercer lewr droit de priorité

Article 4-6-2-1-2-1 : Paszage & temps plein ou a temps partiel

Les parties rappellent que tout salarié & temps partiel souhaitant occuper ou reprendre un
emploi & temps complet dans |s méme structure ou dans toute autre structure de 1"APF,
bénéficient dune priorité pour lattribution d'un emploi de leur catégorie professionnelle
ou d'un emploi equivalent, dans les conditions légales et réglementaires en vigueur.

La méme prionté demploi est fixée pour les salariés travaillant 4 temps complet et
souhaitant s'occuper & temps partiel.

Les salariés ayant formellement exprimé leur demande de passage i temps plein ou
partiel (précisant si possible la zone géographique sur laquelle ils souhaitent exercer ce
droit) disposent d'une priorité d'accés aux emplois concernés, sauf en présence d'un
salarié relevant d'une obligation de reclassement telle que prévue & 'article 4-6-2-1-1 ci-
dessus,

Article 4-6-2-1-2-2 : Passage & un travail de jour ou de mult

Les parties rappellent que tout « travailleur de nuit »' qui souhaite oceuper ou reprendre
un poste de jour dans la méme structure ou duns toute sutre structure de I'APF,
benéficient d'une priorité pour lattribution d'un emploi de sa catégorie professionnelle ou
d'un emploi équivalent, dans les conditions légales et réglementaires en vigueur,

: Au four de la signalure du présent accord |

Ext considérd contmie travaillewr de mui tour salaris qui -
1 Sait acconplit, au moins dew fois par semaine, selon son horaire de travail habitel, au modns frods
heures de son lemps de travall quotidien durant la période définie & larticle L 3122-29 ou & article L.
3722-30;
2% Soit accomplit, au conrs d'une période de réfirence, un mombre minimal dhevres de travail de nulf au
sens de ces mimes articles.

Le nombre minimal d'hewres de rravail de mit et la période de réfirance mentionnds au 2° ci-dessus sont fleds

Cendne Juil

- &n entveprises adaptédes : of CON Métallurgie : 320 heures sur une quelcongue période de 12 mois covsdeutffy ;
- dans les autres siructures de ' APF ; of accord UNIFED : 40 hevres par mois calendaire selon son haraire
habituel de travall,
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La méme priorité demploi est fixde pour les salariés occupant un poste de jour qui
souhiilent occuper ou reprendre un poste de nuit.

Les salariés ayani formellement exprimé leur demande de passage 4 un travail de jour ou
de nuit (précisant si possible la zone géographique sur laguelle ils souhaitent exercer ce
droit) disposent d'une priorité d’accés aux emplois concernés, sauf en présence d'un
salarié relevant d'une obligation de reclassement telle que prévue & article 4-6-2-1-1 ci-
dessus,

* Article 4-6-2-1-3 : Autres candidatures priovitaires

Les parties au présent accord considérent que les postes disponibles doivent, & compétences
cquivalenies et sauf incompatibilité avec les caractéristiques du poste, 8tre pourves en priorité par
des salariés de I'association

- qui postulent pour occuper 1'un des métiers définis comme étant « en tension » pour
lesquels 1'association rencontre des difficultés de recrutement, de manidre générale ou
localement, sauf si le candidat occupe Iui-méme 1'un de ces métiers ;

= qui occupent 1"un des métiers définis comme « menacés» car en fore diminution ou en voie
de disparition ;

Cette priorité ne s'exerce que dans ['éventualité ol avcune candidature priodtaire (relevant des
articles 4-6-2-1-1 et 4-6-2-1-2) ne s"impose & 1"association sur le poste en question,

Dans le cas od plusieurs candidatures priorilaires simultanées au sens du présent article sc
présenteraient sur un méme poste, & compélences équivalentes, il sera tenu compte pour
départager les candidats de leur situation particuliére, notamment sur un plan personnel, familial,
social, ainsi qu'au regard de leur dge et de leur ancienneté.

En tout état de cause, le directeur de la structure qui recrute devra informer le salarié de 1I'APF
ainsi retenu dans un délai de 8 jours calendaires aprés la fin des entretiens de recrutement, Le
directeur de la structure d’erigine du candidat en est également informé. Le(s) salarié(z) dont la
candidature n’aura pas &¢ relenue en seront également informeés.

La formalisation de cette mobilité se fera conformément aux dispositions de 1"article 6-3 ci-aprés.

Article 4=8-2-2 ; Awfres condidarures inmiernes & IMassociaiion

Le directeur de la structure ol le poste est & pourvoir examinera toutes les candidatures tant internes
qu'externes & 1"association,

Sauf procédure particuliére imposant 1"accord préalable de sa hiérarchie, il demeure libre du choix du
candidat qui sera retenu pour répondre de maniére optimale aux nécessités de service, tout en respectant
les engagements pris dans les accords relatifs & 1"égalité hommes/femmes et 4 1"emploi des seniors, et en
portant toutefois une attention particuliére aux candidatures de salariés de |*association :

- qui font état d'unc expérience professionnelle dé&ja réalisée au sein de I"APF sur le méme
poste ;

- ctou qui s'inscrivent dans une démarche d'évolution professionnelle (changement de
meétier) ou de conditions d’exercice ;

- ebfou qui favorisent le rapprochement géographique avec le conjoint,
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Article 4-6-3 : Garanties sociales

Dans tous les cas de mobilité (au sein de la méme structure ou vers une autre structure de 1"association) et
que le poste occupé soit identique ou différent, les éléments de qualification, de classification, de
rémunération et d’horaires sonl communigués par éetit au salarié avant la prise du poste propasé,

Un avenant au contrat de travail formalisant ces nouvelles conditions d’emploi du salarié sera signe.

Les parties au présent accord conviennent des mesures suivantes, selon qu'il s"agit d"une mobilité au sein
de la méme structure ou vers une autre structure de 1'association

Article 4-6-3-1 ; Mobilité professtonnelle au sein de lo mdme structure

On parle de « mobilité professionnelle » lorsque le salari¢ change de mélier. Lorsqu'clle intervient sans
changement de structure, les dispositions suivintes sont prévues ;

= Pénode probatoire: le changement d’emploi peut ftre conditionné 4 une « période
probatoire » destinée, compte lenu des nouvelles responsabilités = missions confides an
salarié, & lui permetire de bénéficier d"une période d'adaptation au nouvel emploi ainsi qu'une
évaluation mumelle.

La durde de la période probatoire est alignée sur celle prévue, pour la période d'essai du
nouvel emploi, par le statui collectil de la structure. Cette durde peut &re réduite d'un
commun accord entre le salarié et le directewr,

La période probatoire doit ére expressément prévue & avenant au contrat de travail qui
formalise le changement d'emploi.

51, durant la période probatoire, le salarié n'effectuc pas de travail sur son poste réel, pour
quelque cause que ce soit (maladie, congés, formation, stage...) la période probatoire sera
automatiquement prolongée d'autant, afin de permetire & chaque partie de bénéficier de cette
période dans son intégralité,

Il pourra étre mis fin & la période probatoire de maniére anticipée par I'une ou I'autre des
parlies concernées sous réserve davoir prévenu l'avtre, par lettre remise en main propre
contre décharge ou 4 défaut par leftre recommandée.

Lorsque la période probatoire s"avére concluante, le salarié sera officiellement confirmé dans
ses nouvelles fonctions par un courrier ; dans I'éventualité ol cette période ne s'avérerail pas
concluante pour l'une ou l'auire des parties (aprés échange explicatif), le salarié sem
repositionné & son ancien poste aux conditions en vigueur pour celui-ci, formalisées par un
nouvel avenant,

* Classification et rémunération établies dans les conditions prévues par le statut collectif
applicable dans la structure, intégrant le cas échéant les régles de promotion ;
Article 4-6-3-2 : Mobilité vers une autre structure de ['association (mobilitd Sographique)

On parle de « mobilité géographique » lorsque le salarié change d'&ablissement employeur au sein de
I"APF.
Article 4-6-3-2-1 : Mobilité géographique sur un poste identigie
Lorsqu'elle intervient, sont prévues les dispositions suivantes :
* absence de période probatoire lors de la prise de fonction ;

el
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classification et rémunération : lorsquun salaré change de structure au sein de 1"association
dans le cadre d'une mobilité, et compte tenu des différents statuts collectifs en vigueur 4
I'associahion -

- les éléments de classification sont maintenus (si la structure d"sccueil reléve du méme

statut collectifl que la structure d’origine) ou transposés (en cas de statuts collectifs
différents) ;

- les éléments de rémunération sonl maintenus en cas de régime équivalent, ou recaleulés
selon les dispositions en vigueur dans la structure d'sccueil, en cas de modes de
rémunération différents ;

transfert du DIF et du CET (le cas échéant) dans la nouvelle structure d'accueil :

congés payés légaux, « congés payés exceptionnels w* CCN51 et « jours mobiles » en EA ¢ le
coiit {majoré des charges sociales patronales) des droits acquis par le salarié et non soldés
svant son départ vers la nouvelle structure d’accueil sont transférds auprés du nouvel
etablissement employeur par la structure d’origine — ces droits sont ensuite attribués au salarié
dans les conditions de droit commun ;

droits liés & la durde du travail (heures complémentaires, supplémentaires, repos
compensateur, jours RTT, ...): modelités identiques & celles prévues ci-dessus pour les
congés payds, etc..

autres engagements en cours | & traiter au cas par cas.

Article 4-6-3-2-2 : Mokilité géographique sur un auire poste

Lorsqu'elle intervient, sonl prévues les dispositions suivantes :

Période probatoire : sous réserve de I"accord du directeur de |"&ablissement d'origine, la
mobilité peul €re conditionnée 4 une « période probatoire » destinée, compte tenu des
nouvelles responsabilités et missions confides au salarié, 4 lui permettre de bénéficier d une
période d’adaptation au nouvel emploi ainsi gu'une évaluation mutuelle.

La durée de la période probatoire est alignée sur celle prévue pour la période d’essai par le
stalul collectif de la structure d'accueil. Cette durée peut &re réduite d'un commun
accord entre le salarié d'une part, et les directeurs des deux structures concernées d autre part.

Si, durant la période probatoire, le salarié n'effectue pas de travail sur son poste réel, pour
quelque cause que ce soit (maladie, congéds, formation, stage...) la période probatoire sera
automatiquement prolongée d'autant, afin de permetire & chague partie de bénéficier de cette
période dans son intégralilé,

Il pourra ére mis fin & la période probatoire de maniére anticipée par le salarié ou le
directeur de la structure d'accucil, & condition d'avoir prévenu l'autre partie par lettre remise
en main propre contre décharge ou & défaut par lettre recommandée, et sous réserve de
I"accord du directeur de 1a structure dorigine que le salarié sera amené & réintégrer,

Lorsque la période probatoire s"avére concluanie, le salarié sera officiellement confirmé dans
ses nouvelles fonctions par un courrier ; dans I'éventualité ol cette période ne s'avérerait pas
concluante pour l'une ou l'autre des parties (aprés échange explicatif), le salarié sema
repositionné & son ancien posie aux conditions en vigueur pour celui-ci, formalisées par un
nouvel avenant.

? Communément appelés o Cowgds Trimestrily »
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= classification ef rémunération : lorsqu™un salarié change de poste au sein de I"association dans
le cadre d'une mobilité, e compte tenu des situations différentes d’une structure & 1"autre
(convention collective applicable, branche d'activité), les nouveaux éléments de classification
el de rémunération sont déterminés au regard du statut applicable dans |'établissement
d accuedl ;

application des régles de promotion (le cas échéant) ; dans les conditions en vigueur dans le
nouvel ablizsement d’accueil

mise en place d'une action d"adaptation & la nouvelle fonction (le cas échéant) :
*  transfert du DIF et du CET (le cas échéant) dans la nouvelle structure d*accueil

* conges payes légaux, « congés payvés exceptionnels »° CCN51 et « jours mobiles » en EA ¢ le
cofit {(majoré des charges sociales patronales) des droits acquis par le salarié et non soldés
avant son départ vers la nouvelle structure d'accueil somt transférés suprés du nouvel

ctablissement employeur par la structure d'orgine — ces droits sont ensuite stiribués au
salané dans les conditions de drodt commun ;

droits lifs & la durde du travail (heures complémentaires, supplémentaires, repos
compensateur, jours RTT, ...): modalités identiques & celles prévues ci-dessus pour les
conges payés, ele...

* Aulres engagements on COUTS : & traiter au cas par cas.

Article 4-6-4 : Les aldes & la mobilité géographique

Les salariés s'engageant dans une démarche de mobilité géographique résultant :
= soit d"une demande de ["association :
=  50il des situations d"obligation de reclassement prévues & I article 4-6-2-1-1 ci-dessus

percevront des aides et indemnités dans les conditions prévues en annexe au présent accord.

TITRE §

LE DEVELOPPFEMENT PROFESSIONNEL DES SALARIES DE 45 ANS ET PI E

Le développement professionnel des salariés de 45 ans et plus est assuré par la mise en ceuvre de |*accond
d"entreprize sur I'emplod des Seniors en date du 13 décembre 2011 ou & tout accord qui 5"y substitperait

TITRE 6

DEROULEMENT DE CARRIERE DES REPRESENTANTS DU PERSONNEL & DFS
SALARIES TITULAIRES D'UN M ANMDAT SYNDIC AL

Le présent titre a pour objectif de déterminer les mesures prévues pour concilier la vie professionnelle &
I"APF avec |'exercice d'un mandat syndical ou de représentant du personnel {désignés ou élus) et pour
prendre en compte I'expérience acquise dans le cadre de 'exercice de ces mandats par les salariés
concernés dans leur évolution professionnelle.
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Article 6=1 — Salariés concernds

Sont concernés par le présent titre :
¥ les délégués syndicaux centraux
les délégués syndicaux d’établissement
les représentants syndicaux auprés du comité central d'entreprise
les représentants syndicaux auprés des comités d'établissement
les délégués du personne
les membres des comités d'éablissement
les membres des CHSCT
bes salarics mis & disposition par I'APF auprés d’une organisation syndicale
les salariés titulaires de mandats extéricurs (ex: CAF, UNIFAF, TASS, conseill des
prud’hommes, ete...) sur désignation de leur syndicat.

¥Y¥Y¥¥YY¥vy

Article 62 — Respect du droit syndical

L'APF reconnait la liberté pour les salariés d'appartenir 4 un syndicat, ainsi que la liberté pour les
syndicats de poursuivre leurs buts conformément aux dispositions Iégales el réglementaires,

Dans le respect de la liberté d’opinion dont dispose chacun, I'APF condamne toute pression sur les
salariés en faveur de tel ou tel syndicat, La Direction Générale veillera  la stricte application de ces
engagements au sein de ses structures.

L'exercice du droit syndical est reconnu par I'APF dans I'ensemble de ses structures, dans le respect des
régles et dispositions en vigueur.

Article 6-3 - Principe d'équité et de non discrimination

Les dispositions relatives & 1*évolution professionnelle des représentants syndicaux ef des représentants du
personnel sont basées sur un principe d'équité et de non discrimination conformément au Code du
Travail.

Dans le respect de cette régle, I'APF écarte tout élément porté & sa connaissance et relatif I"appartenance
& un syndicat, I"exercice d'une activité syndicale et/on d’un mandat de représentant du personnel pour
arréter ses décisions, notamment en matiére de recrutemnent, de formation, de réownération et d'évolution
de carriére des salariés,

Article 6-4 — Adéquation vie professionnelle / exercice d"un mandat

L'exercice de l'activité professionnelle et d'un mandat de représentant du personnel élu ou désigné, ou
d"un mandat syndical impose de concilier -

- les exigences du poste tenu ot les nécessilés de la prestation de travail ;

- une organisation et une charge de travail adaptées & 1'exercice des mandats.

L'exercice d'un mandst syndical ou représentatif ne peut entrainer de conséquences négatives sur |a
situation professionnelle actuelle et future des intéressés. Les dispositions ci-aprés visent A permeltre la
coexistence des activités professionnelles, syndicales et représentatives dans des conditions satisfaisantes
pour tous |

Article 6-4-1 : Accompagnement des salariés au cours de leur(s) mnelal(s)
6-4-1-1 : Entretien de prive de mandar

Le salarié titulaire d"un mandat et continuant & exercer partiellement son activité professionnelle
bénéliciera & sa demande ou 4 celle de sa direction d’un entretien dif de « prise de mandat »
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permettant de s'assurer de la meilleare anticulation possible entre son activité professionnelle et
I'exercice de son mandat, dans les conditions suivantes :

Cet entrelien o pour objet d*évaluer la disponibilité du salarié su poste de travail, compte tenu des
différentes responsabilités lides auw(x) mandat(s) détenu(s), de réfléchir 4 I'adaptation de son poste
et de sa charge de travail, en veillant a préserver "intérét du travail ¢l & maintenir les possibilités
d"évolution professionnelle,

En cas de difficultés, cel entretien peut étre renouveld dans les mémes conditions au cours du
mandal afin de rechercher ensemble les solutions adaptées.

Dans la mesure du possible, le remplacement du salarié exergant un mandat pourra ére assuré en
tout ou partie.

fhd-f-2 : Entretien de fin de mandat

Compte tenu des incidences qui en résultent pour "organisation du travail el pour faciliter son
retour complet ou son recentrage sur son activité professionnelle, le salané peut, 5°il le souhaite,
informer sa hiérarchie le plus en amont possible de son intention d'abandonner ou de ne plus
renouveler tout ou partie de ses mandats.

Cette anticipation constitue un facteur de réussite lors de la reprise de fonctions.

Dés qu'il est informé de la fin du mandat, le directeur organise un entretien dit « de fin de
mandat » pour organiser les nouvelles modalités d'exercice professionnel du salarié. A cette
occasion, scront définies les actions éventuclles & mettre en place (tutorat, formation, changement
d"unité de travail, bilan de compétences...).

Article 6-4-2: Cas pavticuliers : salariés mis & disposition d'wne orgamisation syndicale ou
exercice exclusif de mandarjs)

Compte tenu des incidences qui résultent pour 1"organisation du travail ;
- de la mise & disposition d'un salerié¢ auprés d'une organisation syndicale sur la totalité de
son temps de travail
ou
= de I'exercice exclusif de mandats éectifs ou syndicaux d'un salarié sur Ia totalité de son
temps de travail,
les salariés concernés bénéficieront, préalablement & leur mise en ceuvre, d'un entretien avec leur
hiérarchie pour permetire d’en fixer toutes les conséquences.

En cas de mise & disposition d'une organisation syndicale, une convention tripartite est signée
enire I"APF, |"organisation syndicale et le salarié concernés.

Par ln suite, el dans I'hypothése d'une perspective d'une décroissance ou de "arr® de
I"'engagement syndical, 1"intéressé(e) s’cfforcera d'en informer sa hiérarchie le plus en amont
possible. Cette démarche, favorisant I'anticipation dans la gestion du retour & I'emploi, constitue
un facteur de réussite lors de |a reprise de fonctions.

Dies qu'il en est informé, le directeur organise un entretien dit « de fin de mandat » pour organiser
les nouvelles modalités d'exercice professionnel du salarié e faciliter sa reprise d'activité, A cefte
occasion, ils définitont ensemble les actions éventuelles & mettre en place (utorat, formation,
changement d"unité de travail, bilan de compétences...).
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Article 6-4 - Déroulement de carriére & prise en compte des compétences acquises dans le cadre de
Pexercice de mandats

f-4-1 : Acoés o fa formation professionnelle continue

Toute demande de formation émanant d'un salarié exercant un ou plusieurs mandats devra &re analysée
dans les mémes conditions et selon les mémes critéres que celles émanant des autres salariés.

En outre, I'APF s'engage & faciliter les démarches de VAE entreprises par les salariés titulaires de
mandats et & metire en avant dans les attestations & remplir en vue du dépdt du livret 2 de recevabilité les
compétences développées dans le cadre de leurs activités professionnelles et de leurs mandats.

fil-4-2 : Développement des compétences et dérowlement de carrivre

Une activité syndicale ou de représentation du personnel peut permettre de développer des compétences
techniques cf des connaissances particuliéres dans d'autres domaines que ceux du métier du salarié.

Dans le cadre d'une demande de mobilité professionnelle, ces COMpPEtences seront prises en compte pour
I'analyse de la candidature de I'intéressé(e), s'il existe un lien avec les compétences requiscs pour
occuper 1'emplod,

L'exercice d"un mandat ne doit pas &tre un motif pour refuser 4 un salarié 1*accés 4 un nouvel emploi. 11

devra suivre la méme procédure qu'un autre salarié et |"acceptation ou le refus de sa candidatire devra
etre motive par ses seules compétences.

TITRE 7

DISPOSITIONS GENERALES

Article 7-1 : Champ et modalités d*application

Etant négocic et conclu au niveau national afin de mettre en place un dispositif unigue et cohérent de
GPEC pour I'ensemble des salariés de I'APF, les dispositions du présent accord s'appliquent telles
quelles dans chacune des structures de 1"sssociation ; par conséquent, sucun accord relatif & la GPEC ne
pet &lre népocié local ement,

Article 7-2 : Entrée en vigueur de I"accord et durée d'application

Le présent accord a fait 'objet d'une information et consultation du Comité Central d'Entreprise de
I"APF en date du 14 mars 2013 (avis favorable & la majorité absolue).

It prendra effet & compter du ler avril 2013, pour une durée de 3 années, non renouvelable, 11 cessera
done automatiquement de produire tout effet au-dela de cette échéance.

Les parties conviennent de se retrouver au plus tard 6 mois avant cette échéance, afin d'engaper de
nouvelles négociations et envisager un nouvel accord,

Article 7-3 : Révision

Chaque partie signataire du présent accord peut en demander la révision, en toul ou partie, selon les
modalités suivantes ;

- toute demande de révision devra étre adressée par lettre recommandée avec accusé de réception ou
lettre remise en main propre contre décharge & chacune des autres parties signataires et comporter,
outre 'indication des dispositions dont la révision est demandée, des propositions de modification :
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- le plus rapidement possible ef au plus tard dans le délai de 3 mois suivant réception de cette lettre, les
parties devront ouvrir une négociation en vue de Ia rédaction d'un nouveau texte ; les dispositions de
Vsccord dont la révision est demandée resteront en  vigueur jusqu'd Ia conclusion d'un
avenant modificatif

- la revision proposée donnera lieu & I'établissement d'un avenant modificatif se substituant de plein
droit aux stipulations de "accord qu'il modifie, sous réserve de |'exercice du droit d’opposition
prévu par le Code du Travail ;

- cet gvenan! devra [nire I"objet des formalités de dépdts prévaes par le Code du Travail.
En outre, en cas d"évolution 1égislative ou conventionnelle suscepiible de remettre en cause tout ou partie

des dispositions de cet accord, les partenaires sociaux se réuniront & nouveau, dans un délai de 3 mois
apres la publication de ces textes, afin d"adapler les présentes dispositions.

Article T-4 : Dépdt et publicité
Le present accord comparie 30 pages et & annexes listées ci-aprés.
Un exemplaire est remis & chaque délégation signataire,

Il sern déposé auprés de la DIRRECTE de Paris (75) dont dépend le Siége National. Un exemplaire sera
adressé au Greffe du Conseil des Prudhommes de Paris (75).

Il fera l'objet d'un affichage dans chaque structure. Un exemplaire en sera remis aux représentants du
persanncl.
ail & Paris, le 28 marg 2013

Poiir 'APF,
Emmanuel BOX

Ponr o CGT,
Mathieu PIOTREOWSE]

o

2 Accord de fa branche sanitaire, sociale er médico-sociale n® 2008-01 en date du 37 mars 2008
redatif a la formation prafessionnelle

Trame de réfirentie] métier
Passeport formation APF

Entretien professionnel de formation
4.1 Quelques points de repéres ...
4.2 Cuide powr le salarié
4.3 Guide powr le responsable
4.4 Support de compte-rendu

6. Modéle de formulaire de demande de DIF
7. Aldes & la mobilité géographique
8. Tablemr de suivi financement des dispositifs de formation (PAUF, DIF, CIF, etc...}
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