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Volet SDRH Axe stratégique Mesures Catégories d’actions 

Axe 8 : optimiser le recrutement 

Optimiser la qualité des recrutements 

internes et externes à tous les niveaux 

territoriaux et dans tous les bassins 

d’emploi 

M 6 - Communication/orientation : donner des repères pour 

attirer et orienter des candidats potentiels vers les métiers de la 

chimie ou pour permettre aux professionnels d’évoluer au sein 

de la branche par des actions d’information, de communication 

et d’accompagnement ciblées selon les âges, les populations et 

les niveaux de qualification 

M 10 - Fonction RH :  soutenir et renforcer les pratiques de la 

fonction RH, pour faciliter la mise en œuvre des actions 

nécessaires. 

- Communiquer et informer sur les perspectives d’évolution 

professionnelle et optimiser le recrutement et la mobilité. 

- Professionnaliser le recrutement. 

Axe 9 : moderniser le système 

contribution/rétribution 

Aider les entreprises — notamment 

les PME — à moderniser leur système 

contribution/rétribution en l’adaptant 

aux âges et situations de travail 

M 7 - Contribution/rétribution : mutualiser la connaissance 

et les bonnes pratiques des systèmes de rétribution 

 

M 10 - Fonction RH  

 

- Enrichir les pratiques des entreprises en matière de système 

de contribution/rétribution. 

- Favoriser la mutualisation des pratiques des entreprises en 

matière de système de contribution/rétribution. 

- Professionnaliser la fonction RH sur ses principales activités 

Axe 10 : accroître les 

perspectives d’évolution 

professionnelle 

Faire de la gestion de carrière un 

moyen d’attractivité, de motivation de 

fidélisation et de développement des 

compétences pour répondre aux 

besoins 

M 2 – Prévision 

M 7 - Contribution/rétribution  

M 6 - Communication/orientation  

M 4 - Système de formation  

M 9 – Management : optimiser les pratiques managériales au 

sein des entreprises et renforcer le rôle du management dans la 

gestion des ressources humaines, des compétences et de la 

performance 

M 10 - Fonction RH  

- Enrichir les pratiques des entreprises en matière de GRH. 

- Agir sur l’ensemble des composantes de la rétribution 

- Communiquer et informer sur les perspectives d’évolution 

professionnelle et optimiser le recrutement et la mobilité. 

- Mettre l’accent sur les liens entre management et GRH. 

- Professionnaliser la gestion des carrières. 

Axe 11 : favoriser la mobilité 

Anticiper les situations et renforcer la 

capacité à accompagner toutes les 

mobilités 

M 8 - Mobilité : Favoriser la mobilité professionnelle 

 

M 6 - Communication/orientation  

M 10 - Fonction RH 

- Encourager la mobilité dans les cursus de formation initiale. 

- Faciliter les parcours de mobilité au sein de l’entreprise. 

- Assurer l’accompagnement des salariés dans la sécurisation 

de leurs parcours. 

- Communiquer et informer pour optimiser la mobilité. 

- Professionnaliser la fonction RH sur ses principales activités. 

Volet 3 - 

Renforcement 

de 

l’attractivité 

des carrières 

au sein des 

industries 

chimiques 

 

Axe 12 : dynamiser le management 

S’appuyer sur un management 

professionnalisé pour développer 

l’innovation, les compétences et créer 

les conditions de la motivation 

M 9 – Management 

M 10 - Fonction RH  

 

- Mettre en place un dispositif de sensibilisation et de 

formation dédié au management. 

- Promouvoir une organisation adaptée à l’exercice du 

management. 

- Professionnaliser la fonction RH sur ses principales activités. 
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LES GRANDES ORIENTATIONS ET AXES STRATEGIQUES  

 

VOLET 1 : MOBILISATION DE LA BRANCHE POUR AMELIORER  LA 
GESTION PREVISIONNELLE DES EFFECTIFS, DES EMPLOIS ET DES 
COMPETENCES 

Axe 1 : mieux piloter 
Poursuivre la mise en place, à tous les niveaux, des outils de gestion prévisionnelle des 

effectifs  

CONSTATS  

Des outils incomplets, hétérogènes ou inexistants 

Comme beaucoup de branches professionnelles, celle des industries chimiques est assez peu 
renseignée sur les caractéristiques de ses ressources humaines, en tout cas sur les registres utiles 
à une gestion prévisionnelle des effectifs, des emplois et des compétences. 

À un niveau national, les grands secteurs de la branche disposent en général148 de leurs données 
propres sur les entreprises, essentiellement sur les principaux indicateurs économiques mais 
assez rarement sur les thématiques RH. Les données sur les pyramides des âges ne sont en 
général pas mutualisées. Avant le CEP, il n’existait pas d’informations relatives à la 
représentation des principales familles professionnelles dans chaque secteur. 

Le niveau régional produit également ses propres données, qui ne correspondent pas toujours aux 
données nationales sur les différentes répartitions par région. 

Ces différentes sources s’avèrent impossibles à agréger, car elles reposent sur des périmètres 
différents. Des outils comme les bilans sociaux (qui ne concernent, de façon obligatoire, que les 
entreprises de plus de 300 salariés) sont inexploitables car fondés sur des rubriques, des 
indicateurs et des modes d’exploitation hétérogènes. 

La vocation de l’Observatoire des métiers des industries chimiques est de piloter au niveau 
national l’ensemble des actions liées à la description des métiers, activités et compétences et à 
l’anticipation de leurs évolutions. Depuis sa création, il a entrepris la consolidation d’un certain 
nombre de chiffres sur la branche, la définition d’un périmètre d’observation (lié à la convention 
collective) et la construction de tableaux de bord qui lui permettront de suivre désormais 
l’évolution de la branche.  

Toutefois, des incertitudes pèsent encore sur la possibilité de réaliser des extractions partielles de 
ces données afin de procéder à des analyses sur des champs restreints croisant plusieurs 
paramètres (dans le cadre d’un diagnostic territorial sur une filière incluant plusieurs secteurs, 
par exemple). 

                                                
148 Ce n’est pas toujours le cas pour les groupes internationaux. 
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Les jeunes générations jugent le champ d’application de polycompétence qui leur est proposé 
encore trop limité et estiment qu’il ne favorise pas le développement des compétences ce qui 
réduit par là même les opportunités de mobilité interne. 

OBJECTIFS D’EVOLUTION 

Favoriser la mobilité géographique et la mobilité horizontale. 

SOLUTIONS A EXPLORER 

Le refus de la mobilité géographique est tellement ancré dans les mentalités que les suggestions 
pour y remédier s’attaquent à la formation initiale avec l’arrière-pensée d’encourager pendant les 
études des mobilités — notamment vers l’étranger — qui favorisent l’ouverture sur d’autres 
univers et le goût du changement.  

La mobilité devient acceptable (lorsqu’elle ne heurte pas les considérations familiales et se 
révèle matériellement avantageuse) si elle peut être associée à un projet de carrière et à des 
perspectives d’évolution motivantes.  

Le développement de polycompétences par la mobilité inter ateliers ou inter établissements 
demande de la part de la fonction RH un travail de gestion prévisionnelle des compétences. Il 
peut créer de véritables dynamiques d’évolution et s’accompagner de dispositifs de 
reconnaissance des acquis. 

Les pistes d’action pour favoriser la mobilité sont décrites dans la mesure 8 et reposent 
également sur une mise en visibilité des possibilités d’évolution (carrière, passerelles, titres 
correspondant aux nouvelles compétences développées, etc.). 

! Mesure 8 - Mobilité : Favoriser la mobilité professionnelle 

! Mesure 6 – Communication/orientation : donner des repères pour attirer et orienter 
des candidats potentiels vers les métiers de la chimie ou pour permettre aux 
professionnels d’évoluer au sein de la branche par des actions d’information, de 
communication et d’accompagnement ciblées selon les âges, les populations et les 
niveaux de qualification. 

 

Axe 12 : dynamiser le management 
S’appuyer sur un management professionnalisé pour développer l’innovation, les 

compétences et créer les conditions de la motivation 

CONSTATS 

Un univers technique à sensibiliser aux postures et méthodes managériales 

L’univers  des industries chimiques est dominé par les « techniciens » à tous les niveaux de 
responsabilité, dont beaucoup ont peu d’appétence et de savoir-faire en termes de management. 
Employeurs et salariés s’accordent pour souligner des exigences et une pression accrues à 
l’égard du management et notamment de l’encadrement intermédiaire, et de réelles difficultés 
pour répondre à ces exigences.  

Les managers ne sont pas suffisamment préparés à la nature de leur rôle (manager les activités, 
les ressources humaines, la circulation des informations et la communication, les ressources 
budgétaires de l’unité de travail) et doivent développer les compétences propres à la fonction. 
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Le scénario optimiste d’évolution de la branche met l’accent sur l’innovation, qui requiert une 
approche du management spécifique, capable de susciter créativité, ouverture sur l’extérieur, 
compréhension du client, de ses attentes et de ses modes d’usage des produits et services qu’on 
lui destine. 

OBJECTIFS D’EVOLUTION 

- Garantir la performance en optimisant les pratiques managériales au sein des entreprises. 

- Développer les compétences de management stratégique, opérationnel et transverse, 
éventuellement par de la formation.   

SOLUTIONS A EXPLORER 

La dynamisation du management passe par : 

- l’intégration de modules dédiés aux cursus de formation initiale (animés par des expert du 
management), 

- des actions de formation continue  sous diverses modalités, 

- des échanges de pratiques, 

-  un soutien (méthodes, ingénierie, outils) de la part de la fonction RH, pour aider le manager 
à tenir son rôle dans la gestion des ressources humaines et des compétences. 

Les mesures ci-dessous indiquent plus précisément les actions à conduire pour optimiser les 
pratiques managériales. 

 

! Mesure 9 - Management : optimiser les pratiques managériales au sein des entreprises 
et renforcer le rôle du management dans la gestion des ressources humaines, des 
compétences et de la performance. 

! Mesure 7 - Contribution/rétribution : mutualiser la connaissance et les bonnes 
pratiques des systèmes de rétribution. 
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Dix mesures pour étayer la réflexion et 
préparer l’opérationnalisation 
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TABLEAU  DE CORRESPONDANCE ENTRE LES DEFIS ET LES MESURES  

 

DEFIS  ET MESURES  

DEFIS MESURES  

Défi n° 1 - Des ressources humaines engagées dans 

l’innovation  et  la R & D, avec de nouvelles filières d’emplois à 

forte valeur ajoutée 

MESURE 1 : OUTILS DE GPEEC 
MESURE 2 : PRÉVISION 
MESURE 3 : DÉVELOPPEMENT DES 
COMPÉTENCES 
MESURE 9 : MANAGEMENT 
MESURE 10 : FONCTION RH 

Défi n° 2 - Des compétences et des conditions de travail 

adaptées aux impératifs de développement durable 

 

MESURE 2 : PRÉVISION 
MESURE 3 : DÉVELOPPEMENT DES 
COMPÉTENCES 
MESURE 7 : CONTRIBUTION/RÉTRIBUTION 

Défi n° 3 -  Des ressources humaines préparées à temps aux 

évolutions nécessaires de l’appareil industriel  

 

MESURE 1 : OUTILS DE GPEEC 
MESURE 2 : PRÉVISION 
MESURE 3 : DÉVELOPPEMENT DES 
COMPÉTENCES 
MESURE 4 : SYSTÈME DE FORMATION 
MESURE 8 : MOBILITÉ 
MESURE 10 : FONCTION RH 

Défi n° 4 - Des niveaux de qualification correspondant aux 

besoins réels des entreprises (en volume et en compétences 

requises) 

 

MESURE 1 : OUTILS DE GPEEC 
MESURE 2 : PRÉVISION 
MESURE 4 : SYSTÈME DE FORMATION 
MESURE 5 : MÉTHODES PÉDAGOGIQUES 
MESURE 6 : COMMUNICATION / ORIENTATION 
MESURE 10 : FONCTION RH 

Défi n° 5 - Des parcours professionnels sécurisés pour toutes 

les catégories de salariés, dans tous les types d’entreprises 

 

MESURE 1 : OUTILS DE GPEEC 
MESURE 2 : PRÉVISION 
MESURE 4 : SYSTÈME DE FORMATION 
MESURE 8 : MOBILITÉ 
MESURE 10 : FONCTION RH 

Défi n° 6 - Une gestion innovante et décloisonnée des carrières, 

des mobilités et des âges 

 

MESURE 2 : PRÉVISION 
MESURE 7 : CONTRIBUTION / RETRIBUTION 
MESURE 8 : MOBILITÉ 
MESURE 10 : FONCTION RH  

Défi  n° 7 – Une transmission régulée des savoir-faire  

 

MESURE 2 : PRÉVISION 
MESURE 9 : MANAGEMENT 
MESURE 10 : FONCTION RH 
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MESURE 1 : OUTILS DE GPEEC168 
Se doter d’une représentation fiable et partagée de l’emploi dans la branche pour mieux 

agir. 

 

Objectifs et enjeux 

- Mieux repérer les mouvements et les tendances d’évolution des emplois en optimisant le recueil et l’exploitation des 
données statistiques nécessaires à une vision juste et complète de la branche. 

- Accompagner efficacement les démarches de gestion prévisionnelle des emplois et des compétences conduites au sein 
de la branche en disposant de données communes et partagées et en fournissant, à tous les niveaux, les moyens 
d’anticiper la gestion de problématiques. 

Actions à mettre en œuvre Acteurs par niveau d’implication 

Renforcer la veille et l!observation du terrain pour répondre aux nouveaux besoins de la 

branche 

Consolider l’effort amorcé dans la mise en place d’outils d’information 
statistique maniables, mutualisables et facilement mis à jour par :  
- la construction d’un outil de suivi au niveau national sur la base d’un panel 

représentatif d’entreprises, incluant les TPE/PME et un système interactif 
d’analyse de leurs besoins de compétences (volume et profils) 

- l’harmonisation des indicateurs et des rubriques utilisés par les sources 
d’informations exploitables (documents institutionnels, bilans sociaux des 
entreprises...) 

Impulsion :  branche professionnelle 
(fédérations patronales et syndicats de 
salariés)  

Coordination : OPIC 

Participation : tous les acteurs 
institutionnels, nationaux et régionaux, 
branche professionnelle (fédérations 
patronales et syndicats de salariés) 

Renforcer l’exploitation des données disponibles sur les entreprises, les salariés 
au niveau des bassins d’emplois régionaux par : 
- des coopérations au niveau régional permettant le recensement de données de 

terrain sur la base de référentiels d’observation nationaux, 
- la conduite d’études au sein de bassins d’emploi emblématiques portant sur 

les évolutions quantitatives et qualitatives de l’emploi, liées à des 
problématiques spécifiques (effets du papy-boom, impact de Reach sur la 
production...) 

Impulsion : branche professionnelle 
(fédérations patronales et syndicats de 
salariés) 
Coordination : OPIC 
Participation : branche professionnelle, 
(fédérations patronales et syndicats de 
salariés), État en région, collectivités 
locales, prestataires d’études, entreprises... 

Organiser une démarche de réflexion collective sur la définition  de 
périmètres d’observation pertinents, restreints ou recomposés (sous 
réserve de disposer de données catégorielles fiables) :  
- en évaluant l’intérêt de l’usage statistique des codes NAF, 

- en tenant compte des opportunités d’exploitation de données communes 
entre les secteurs de la branche (gestion des emplois communs), avec les 
branches connexes (gestion des profils communs), les instituts statistiques 
(gestion institutionnelle). 

Impulsion : branche professionnelle 
(fédérations patronales et syndicats de 
salariés) 
Coordination : OPIC 

Participation : branche professionnelle 
chimie et industries connexes (industries du 
pétrole, pharmaceutiques, agro-
alimentaires...), OPCA de branche 

Assurer la diffusion et l!appropriation des outils par tous 

Etudier les modalités de partage des données et de communication sur les 
outils (élaboration, mode d’usage, intérêt pour les entreprises et les salariés) en 
veillant à la mutualisation à tous les niveaux (par exemple, mise en ligne sur le 
site de l’OPIC, des partenaires sociaux mais aussi de l’ensemble de leurs 
partenaires régionaux) et l’adaptation à chaque type d’utilisateur final 
(déclinaison selon l’intérêt direct de l’outil). 

 

Impulsion : branche professionnelle 
(fédérations patronales et syndicats de 
salariés) 
Coordination : OPIC 
Participation : représentants de la 
Branche et de l’État en région 

                                                
168 GPEEC : Gestion Prévisionnelle des Effectifs, des Emplois et des Compétences.  

1/2 
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MESURE 1 : OUTIL DE GPEEC (suite) 

 

Préconisations sur la mise en œuvre 

- Définir les modalités de coordination et d’animation du réseau au niveau régional et national (niveau de coordination, 
système de représentation...). 

- Privilégier une approche inter-branches dans la conduite des chantiers en associant  à la réflexion et la mise en place 
des outils de GPEEC les branches professionnelles (et leurs observatoires) connexes recourant à un même type de 
profils d’emploi. 

 

2/2 



INTERFACE/DGEFP/CPNE des industries chimiques - CEP – Rapport final – Mai 2008 307 

LISTE DES PRINCIPAUX SIGLES ET ACRONYMES 

 

ACC : Conseil Américain de la Chimie 
AFISE : Association Française des Industries de la Détergence et des Produits d’Hygiène 
Industrielle  
AFCG : Association Française des Gaz Comprimés  
ANR : Agence Nationale de la Recherche 
APEC : Association pour l’Emploi des Cadres 
ASPA : Syndicats des Producteurs d’Agents de Surface et Produits Auxiliaires 
CCNIC : Convention Collective Nationale des Industries Chimiques 
CEFIC : Conseil Européen de l’Industrie Chimique 
CEREQ : Centre d'Etudes et de Recherches sur les Qualifications 
CFDT : Confédération Française Démocratique du Travail 
CFE-CGC : Confédération Française de l'Encadrement - Confédération Générale des Cadres 
CFTC : Confédération Française des Travailleurs Chrétiens 
CGT : Confédération Générale du Travail 
CHSCT : Comité d’Hygiène, de Sécurité et des Conditions de Travail. 
COSIC : Conseil Stratégique de l’Industrie Chimique 
CPNE : Commission Paritaire Nationale de l’Emploi 
DGE : Direction Générale des Entreprises 
DGEFP : Direction Générale de l’Emploi et de la Formation Professionnelle 
FEBEA : Fédération des Entreprises de la Beauté 
FFC : Fédération Française de Chimie 
FIPEC : Fédération des Industries des Peintures, Encres, Couleurs et Vernis 
FNCG : Fédération Nationale des Industries des Corps Gras 
FOAD : Formation Ouverte à Distance 
FO : Force Ouvrière 
GPEC : Gestion Prévisionnelle des Emplois et Compétences 
GPEEC : Gestion Prévisionnelle des Effectifs, des Emplois et des Compétences  
IUFM : Instituts Universitaires de Formation des Maîtres 
OPCA/ C2P : Organisme Paritaire Collecteur Agréé / Chimie, Pétrole, Pharmacie 
OPIC : Observatoire Prospectif des métiers, des qualifications et de la diversité des Industries 
Chimiques 
PIPAME : Pôle Interministériel de Prospective et d'Anticipation des Mutations Economiques 
REACH : Registration, Evaluation and Authorisation of Chemicals 
RNCP : Répertoire National des Certifications Professionnelles 
SFEPA : Syndicat des Fabricants d'Explosifs, de Pyrotechnie et d'Artifices 
SCM : Syndicat de la Chimie Minérale 
SESSI : Service des Statistiques Industrielles  
SHD : Syndicats des Halogénés et Dérivés 
SICOS : Syndicat de l'Industrie Chimique Organique de Synthèse et de la biochimie 
UIPP : Union des Industries de la Protection des Plantes  
UNEDIC : Union Nationale pour l'Emploi dans l'Industrie et le Commerce 
UNIFA : Union des Industries de la Fertilisation  
UIC : Union des Industries Chimiques 
USIPA : Union des Syndicats des Industries des Produits Amylacés et de leurs dérivés 

 

 




