ELEMENTS COMPLEMENTAIRES RELATIFS A LA DEMANDE

STREFERENTI

ELS

Article L6113-1 En savoir plus sur cet article... Créé par LOI n°2018-771 du 5 septembre 2018 - art. 31 (V)

« Les certifications professionnelles enregistrées au répertoire national des certifications professionnelles permett@tdtioredes compétences et des connaissances

acquises nécessaires a l'exercice d'activités priofiesslles. Elles sont définies notamment paréfarentiel d'activitéui décrit les situations de travail et les activités
exercées, les métiers ou emplois visésgtarentiel de compétencegii identifie les compétences et les connaissances, y coirgarsversales, qui en découlent et un
référentiel d'évaluationqui définit les critéres et les modalités d'évaluation des acquis.

REFERENTI

EL D’ AC

décritles situations de travail et les activités
exercées, les métiers ou emplois visés

REFERENTIEL DE COMPETENCES
identifie les compétences et les connaissances,

REFERENTI

EL D' EVALUA

définit les critéres et les modalités d'évaluation des acquis

compris transversales, qui découlent du référenti
dbéactivit®s

MODALI TES D’ E

CRI TERES D' E

Bloc 1: Elaborer

une politique RH alignée sur les orientations stratégiques de I

entreprise

C1.1.Définition de la stratégieRessources

Hu mai de |

)l

nes

"entrep

Recueil des priorités stratégiques de

I'entreprise

1 Recueil des besoins des directions
opérationnelles en matiére de Ressource
humaines

1 Veille environnementale du domaine des
outils et pratiques RH

{1 Elaboration de Istratégie

91 Présentation a la Direction Générale

C1.2 Elaboration du plan de Gestion
Prévisionnelle des Emplois et des

Compétences (GPEC)
1

1
RQAYOf daA2Yy

Définition des objectifs et indicateurs
Prise en compte des enjeux de diversité ¢

I @z 4 SA

Elaborer la stratégie Ressources humaines
f QSy (i ARatiNgspiorités de la directiol
Si RS fe3babdink RiieilliR auprés
des directions opérationnellesn appliquant deg
outils et pratiques RH efficientes et actuelddm
de proposer des orientations stratégiqu
réalistes en phase avec les obijectifs
performance fixés.

En partant des orientations stratégiques
f QSYGONBLINARASS St 02N

t NBOGAaA2YyYySttS RS fQ
6Dt 9/ 0 SO a2y LINROSa
définissant les objectifs et indicateu

nécessaires a lmesure de Iperformance, et en

M1.1. Bude de cas

A partir de la présentation du
contexte et de la stratégie
ISYSNIfS RS f
besoins RH des directions
opérationnelles, le candidat do
réaliser un diagnostic
stratégique et présenter une
feuille de route R sous forme
RQ202SOGATFa ¢t
Direction générale.

Q

M1.2. Bude de cas

A partir du diagnostic
stratégique RH et des objectifs
fixés en matiére de gestion deg
emplois et des compétences, ¢

candidat formalise une note

Le/la Cadidat(e):

- Appliqueune méthodologie de
diagnostic et justifiée choix du
procédé.

- Mobiliseet met en exergue les
enseignements de szille RH

- Etablitun diagnostic structuré
et traduit en objectifs RH
-Présentedzy’ LJ | ya R(
partir des objectifs RH
hiérarchisé, planifiés et
quantifiés.

La noterédigée par le/la
Candidat(e) comprend

- un rappel du contexte de

ft Q2NBFyAal GA2Yy,|
existanteset des facteurs
déterminants dans la définition
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{1 Elaboration des processus de mise en
dzdz&NBE RS I Dt 9/ @

C1.3.Mise en place des processus de

déploiement et de suivi du plan de Gestion d

|l " Empl oi et des Comp

1 aAasS Sy LI OS Rdz-ai
SIRH

arhasS Sy LI OS RQdzy a

(métiers et compétences) et réglementaire

prenant en compte les enjeux de la diversité
RS f QAy Of dzaAz2y

Elaborer les processus de déploiement et de s
Rdz LX Iy RS DSaildizy t

des compétences (GPEC), en mettant en plac
systtmeRQA Y F2NX I GA2Y | R
élaborant une stratégie de communication R
AYiSNyS Si SEGSNYS

s'appuyant sur un systeme veille techniq
(évolution des métiers et des compétences)
réglementaire, afin de respecter les objdst
fixés

RQA Y ( Sy lGaktaine LIN
démarchevisant amettre en
dzdzONB dzy S Dt 9/
f QSY G NBLINRK aSo

M1.3.a. Etude comparative

En réponse a un cahier des
chargesdonnég établir une grille
O2YLJ NI A PSS RQ
solutions SIRH disponibles sur
marché, et opéreune pré
sélection en fonction des
besoins décritslans le CDC
M1.3.b. Note d’ an
Préconise la miseen placeRud
systéme de veille dédié a la
GPEC

desobjectifs opérationnels en
matiere de GPEC

- les axes prioritaires de sa
politique GPEC

- des recommandations en
YIGASNB RQF LILIX
différentes mesures et
obligations réglementaires liée
t fF RAGSNBAGS

Le/la Candidat(e)

- Argumenteses choix deré-
sélection des solutions
répondant au cahier des
charges.

- Explicite les liens entre ses
choix et les recommandations
du cahier des charges.

- Procéde a une catégorisation
et une classificatiodes sources
RQA Y T 2 paftingnes2 v &
- Identifieslesgroupes
/organistions professionnels
pourvoyeurs de veille.

- Définitun mode de curation
des contenugles
sites/newsletterg ¥ A £ a
réseaux sociaux.

- Recense les événements RH
récurrents a suivre.

R
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Bloc 2: Organiser les relations sociales et les conditions de travail, dans une démarche RSE

C2.1.Mise en place des conditions de travalil
dans une démarche RSE
1 Evaluation du climat social
1 Contrble de la mise en application des
obligations juridiques en matiére de
protection sociale, santé et sécurité al
travail
1 Mise en place de mesures et
dispositions de prévention des risques
1 Prise en compte des situations de
handicap

C22. Organisation de la concertation et du
dialogue social avec les membres du personr,
ou leurs représentants
1 Organisation des élections du Conseil
Social et Economique
M Animation des réunions avec les
partenaires sociaux
1 Neégociation des accords
I Gestion des crises

I LI NILANI RS f QS@I t dzf

en place les conditions de travail pour atteind
les résultats fixés par la Direction, eontrélant

la mise en application des obligations juridigy
en matiére de protection sociale, de santé et
ASOdzNRGS | dz GNI O Af X
démarche RSE incluant la prise en compte d¢
situations de handicap.

Orchestrer la concertation et le dialogue sod
avec les membres du personnel ou le
représentants, en organisant les élections
Conseil Economique et Social, en animant
réunions avec les partenaires sociaux,
YySA20AtLyih tSa | d)0e2ddsd
échéant, en gérant les crises, afin de favorise
O2yaSyadza | dzi2dz2NJ RS &
Si RQAYLX AljdzSNI t Sa
RSOA&A2ya RS fQSYyidNB

M2.1. Bude de cas

ALJF NI A NJ RQdzy S
fonctions et @ situations
(incluant des personnes en
situation de handicap) dans ung
organisation, le candidat

- analyse les facteurs de
pénibilité et les risques,

-LINR L2 a8 dzy LX |
lutte et de prévention des
risques

- formule des préconisations
pour améiorer les contions de
travail

—Adéfinit les ipdicgteu[s a mettre
Sy dzdzNB Sy YI
prévention des risques
psychosociaux et de QVT.

M2.2.a. Etude de as

Le candidat élabore un plan
RQlF OlAz2y Sy @di
des élections du §E.

M2.2.b. Mise en situation
professionnelle.

{AYdzZ F GA2Y RQ
avec legeprésentants du

LeLJ | Yy Ridledai A 2y
Candidat(e)

-Associe® Sy aSYof
prenantes

- Prend en comptedl Iégislation
des relations collectivest de la
prévention des risques
professionnels.

- Comprend unelémarche
RQI Y S tnicantiliel A 2
reposant sur des indicateurs
gualitatifs et quantitatifs de
suivi du climat social

- Integre la prise en compte ek
situations de handicapinsi que
les différents facteurs de qualit
de vie au travail

S

[ S LI I ydu/BeQd OG A
Candidat(exomprend:

- le respectdu cadre légall

-t QARSYGATAOLI G
prenantes

- la planification des actions a
mener aupres desrganisations
représentatives

Le candidat

- Elaboreun ordre du jour

- Développe et défend la
position def QS y .NB LIN
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C23. Communication auprés des instances dy
personnel pour informer les salariés et
syndi cats des projet
ressources humaines.
{1 Elaboration de la stratégie de
communication RH interne
9 Elaboration et présentation du bilan
social

Elaborer les actions de communication tel
que définies das la stratégie de communicatig
RH interne, et en tenant compte du bilan soq
RS fQSYUNBLINRA&ASET I TA
alflFNASA RSa LINR 2 S
ressources humaines.

personnel et des organisations
syndicale$ dzii 2 dzNJ R Qg
situation de crise en vue

RQI 62dzi ANJ £ dzy
AAYdzZ I GAZ2Y Tl A
retour réflexif sur la strigggie
adoptée et la conduite de la
négociation.

M2.3. Mise en situation
professionnelle

Le candidat doit définiun plan
de communicatiorda QA y & O
dans la stratégie RH globade
visant aannoncerles
orientationsissues dd QI y I
du bilan social.

- Répond aux arguments des
autres parties.

- Présente et argumentane
LINR L2 AAGAZ2Y RQ
- Explicite la stratégie de
YyS3A20AL GA2y Si
adoptées

Le/la Candidat(e)

- Défini lastratégie de
communication auprés des
instarces représentatives.
- Formalise n plan de
communication

- Rédige lesnessagea
destination desnstances
représentatives.

-w S a { anhlges dubi@n
social

- Organise lesuivi des actions dg
communication
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Bloc3:Met tre en

cceu verecrutementpo |l i t i que

d

C3.1.Recueil des besoins en recrutement
auprés des directions opérationnelles
1 Identification et définition des profils d
postes a pourvoir
1 9@Fftdzr A2y RS QI
aux publics en situation de handicap
f Evaluation debudgets nécessaires

C3.2. Identification et choix des sources de
recrutements, en conformité avec la politique
de Gestion Prévision
Compétences (GPEC).

1 Recensement des compétences et
@dzdzE RS Y20Af A0S
géographique

1 Sélection des canaux et outils de
recrutement

1 Contr6le des budgets

Recueillir les besoins en recrutement aupres

directions opérationnelles, en définissant |
profils recherchés, en tenant compte des publ
personnes en situation de handicap (PSH) d
la définition des postes et en tenant compte d
budgets affectésafin de lancer les recrutemen
ySOSaalANBa t fQF OGA

Choisir les sources (écoles, en interne
SEGSNYyS=zx0o SaG OFyl dzE
O22LJilGA2Yy S 6S06ZIX0U
évolutions des métiers, en tenamompte des
compétences disponibles en interne, et dans
NBaLISOG RS&a o0dzR3ISH A
recrutements en adéquation avec la politiqg
Dt 9/ RS f QSY G NBLINAAS

M3.1 Bude de cas

A partir des besoins recensés
aupres des directions
opérationnelles, le candidat
établit les fiches de postes a
pourvoir en identifiantés
adaptations possibles aux
situations de handicap. Il évalu
les budgets et propose des
arbitrages.

M3.2. Bude de cas

Au regard du document de
synthése desouhaits de
mobilité interneainsi que des
besoins en compétences sur le
postes a pourvoir, établir une
cartographie des modalités de
recrutement.

Le/la Candidat(e)

- Traduit en compétences

NB |j dzarilgsé de§ H@soins
en postesa pourvoir.

- Identifie et préconiseds
potentiellesadaptations au
handicap

- Rédige les fiches de postes
correspondantes.

- Etablit les correspondances
entre compétences attendues
€ missions & activités.

- Définit le volume des charges
salariales prévisionnelles.

- Propose dearbitrages au
regard des priorités de

f QSY U NBLINR &S
arrétés.

Lela Candidaie):

- Qoise les données issues deg
entretiens individuels avec les
besoins en recrutement

- Integre dandesbudgetsla

part de la masse salariale
relative aux mobilités internes.
- Détermire une typologie des
sources et outils de sourcing a
sa disposition eargumente ses
choix.
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C33. Pilotage des plans et actions de
communication selon l'origine des
recrutements décidée.
{ Elaboration dda stratégie de
communication marque employeur
1 \Validation/définition des canaux de
recrutement internes et externes

C3.4. Mise en place des process de sélection

d’"intégration dans |
f / K2AE RS& 2dziAaf a
sélection

1 Prise en compte des dispositions légal
relatives a la lutte contre la
discrimination et a l'inclusion

f 5STAYAGAZ2Y S YAa
LI ND 2 dzNB  FREN yOOREEN]
concertation avec les directions
opérationnelles

5STAYANI SiG YSGGNB ¢
communication, ercapitalisant sur la stratégi
de marque employeur préalablement élaboré
et en la déclinant selon les canaux et dispos
RS NBONMHz2iSYSyid NBGS
recherche des talents.

les directio
les parcours d

En  concertation avec
opérationnelles, orgaiser
asSt SOlAz2y SiG RQAYyGS
YSGdlryld Sy dzdz@NBE 4
adaptés, en respectant la réglementation
vigueur et notamment celles relatives a la lut
O2y (i NB I RAAONRYAYL
afin dQF 8 & dzZNENJ f | lj dzI- £
attendus et limiter les défaillances en cou
ROQAYGSANI GA2Yy ®

M3.3. Bude de cas
Formalisation Ru@ brief
décrivart la stratégie de
sourcingenvisagée selon les
canaux de recrutement interne
| externes; stratégievalorisant
la marque enployeur.

M3.4.a. Mise en situation
professionnelle: prépardion

d un entretien de recrutement.
En amont Le candidat prépare
les documents et outils qui
LISNYSGGNRYeS RQ
postulants.

En aval retour réflexif écrit sur
ses choix.

M3.4b Analyse d
psychométrique.

Lella Candidate):

- Adapte et justifie les message
a diffuser selon lesourceset
outils retenus, en fonction des
typologies de poste et du cana
de recrutement
interne/externe.

- Met en exergue la prégnance
de la marque employeuwttans le
contenu du brief.

Lela candidate) est évaluée)
surla préparation de

t QSY G NBGASY

- les autils de sélection choisis
sont contextualisés et
argumentéqtests
psychométriques)

-dzy S ANAREES RQ
postulantest proposée

- la démarcheet les critérede
sélectiors sort explicités.

- les dispositions relatives a la
lutte contre ksdisciminations
sontprises en compte

- Présentedé test et sa finalité
- En expliqued méthodologie
RQlFyltfeas

- En situe les limites de
fQdziAf A&l A2y d
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M3.4.c. Mise en situation
professionnelle.

Qél- f QZI- GAZ){ R Q d;
RQAYUSANIUAZY
collaborateur

- Analyse le parcours
(informations délivrées,
YSadaNBEa RQI RIL
etalacultureR QS y i NB LI
formule des recommandations

* Le candidat démontre ses
capacit®s me t
situation en frangais et en anglais,

Bloc4:Mettre en cuvre une politique de deévelchagngemente n t
C4.1.Accompagnement du management Elaborer le plan de développement d M4.La.Pr oduct i on |Lélacandidafe)*:
opérationnel dans | a|02YLISGiSyO0Sa RS f QSy | professionnel - Détaille le dispositif deecueil

développement des compétences
1 aAasS Sy dzzINBE RSa
collecte des besoins de montée en

compétences (formation)
Sensibilisation du management

opérationnel aux enjeux légaux et

opérationnels de la GPEC.
Validation du plan de formation

dispositifs de collecte de besoins graintien et
montée en compétences, enmobilisant les
directions opérationnellesur lesobligations et
enjeux de la GPEC, et en validantdetons de
formations prioritaires et nécessaires, en v
RQIFI O02YLJ IySNI £fSa 20
I'entreprise.

Baboration Ru@ dispositif de
sensibilisation du management
opérationnel da préparation
des entretiens annuelscréation
Ry 1 Ad RQl Oaa2
conduite des entretiens et le
recueil des besoins den
formation.

M4.1.b. Mise en situation.

Le candidat doit mener un
SYiNBGASY RQSO
NE&ALISOG RQ2062S
communigquésau préalable.

des besoingn développement
des compétences.

- Décrit les actions anener par
les opérationnels (modalités,
messages clés, réunions
RQAYTF2NNIGA2Y0

- Rappelle les objectifs de
f QSYGNBGASYy Sy
- Déploie unedémarche

RQS Yy (i ftBciukeS y

- Démontre une écoute active
- Est factuel et objectif dans ses
propos

* Le candidat démontre ses

capacit®s me t
situation en frangais et en anglais.




ELEMENTS COMPLEMENTAIRES RELATIFS A LA DEMANDE

C42Mi se en ouvr e
développement des compétences
1 Formalisation des besoins
9 Identification des sources de
financement/optimisation des budgets

du p

formation
1 Sélection ou validation des solutions g
formation
1 Contréle du suivi administratif et
logistique
C43. Ealuation de [

quantitatif des formations sur les salariés ¢
| " entrepri se.
9 Suivi de la satisfaction, de la fidélisatig
et de la montée en compétences des
salariés
9 Evaluation, avec les directions
2LISNF GA2yyStfSax
NBadf GFida RS tQSy

aSUGNB Sy dzz@NB S L]
compétences en formalisant les besoins
formation, en optimisant les budgets ¢
fonction des financements disponibles,

sélectionnant ou validant les solutions

formation les plus adaptées aux contextes (¢
salariées (Durée des formations, dispos
pédagogique présentiel ou/et a distance, al/(
en situation de travail) en controlant le
indicateurs, afin de garantir la performance d
collaborateurs et des équipes.

; Bt dz2SNJ £ QAYLI OG RSaA
individuel et collectif, en suivant la satisfactio
la fidélisation et la montée en compétences d
salariés, en évaluant le retour sur
investissement auprés des directions
opérationnelles et en proposant des bilans
réguliers a la Direction, afin d'ajuster les choi
RQAYy@SatraasSyYySyiao

M4.2. Etude de cas.

Le candidat construit un plan d¢
développement des
compétences aprés analyse de
besins deet enformation. Il
construit un cahier des chargeg
pour une action de formation
intra entreprise et une grille
RQS@lfdzZ GA2Y S
objectifs fixés

Le candidat définit les modalité
et indicateurs de suivi des
impacts de la formation.

M43 Production
professionnel (reporting +
SWOT)

Tableau de bord recensant deg
NB (i 2 dZNB R &gt §
RS fQSyaSvyofsS
prenantes(a chaud & a froid suf
les 4 niveaux de Kirkpatriel,
LIN2 RdzOG A2y RQd;

Lela candidate):

- Présente un plan prévisionnel
de développement des
compétences

- Identifie les dispositifs de
financement mobilisables en

& QI LJLJdze | tgkies & dzN
réglementares.

- Rédige un cahier des charges
de la demande déormation en
respectant les attendus du
besoinen développement des
compétencegobijectifs, cibles,
compétences viseées, modalitég
etc).

- Définit les critéres de sélectior
etRQS @I fdekzipréstagiyes
a solliciter.

-Congoit§ &4 2dziAf a
a chaud et a froid en se référar
au modeéle de Kirkpatri@k

Le/la Candidat(e)

- Catégorise les origines des
retours (parties prenantes) et
classifie les données recueillieg
- Segmente les données et les
hiérarchise au regardes 4
niveaux de Kirkpatrick®.

- Réalisaune synthese
guantitative des données.
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1 Reportingaupres de la Direction.

SG ljdzZh t AGKFOGAT
gouvernance et de la ligne
managérialeElaborer un plan
de conduite du changement en
entreprise permettant

RQlI yy2yOSNI | dzE
les nouvelles orientations
stratégiquesenvuR QI a ad
succeés de leur déploiement
opérationnel

- Identifie les atouts (forces) et
les axes de progres (faiblesses
des dispositifs de formation
évalués.

- Identifie les transferts effectifs
des acquis des formations sur
lessituations de travail
(opportunités) et les
freins/obstacles potentiels
(menaces) a ces transferts.

Bloc5:Met t

re en cuvre |l a poli

tique de r ému

nération et

C5. 1. Définition et
systéme daémunération.
1 Veille sur les systemes de rémunérati
Sy CN}yoOoS 02YYS ¢t

1 Veille sur les mesures fiscales en Fral
02YYS t fQAYGSNYI
9 aAasS Sy LI OS RQd:

rémunération adapté a la stratégie de
f QSY (i NBLINA &a S réphiquée
du salarié.

C5.2. Contrdle de la gestion de la paie
T tAat2aG13S RS f QFRY
personnel et de la paie (déclarations
obligatoires, cotisations, livre de paie,

DADSU)

5STAYANI S YSGGNB S
rémunération en s'appuyant sume veille deg
dzal 3Sa LINY GAljdzSa adzN

LISNRYSGNB 3IS23INIF LIKAI
O2YLINR & t f QAYGISNYI
fS4 AYLI OGa Fraaol dzE

de la masse salariale afin de respecter
objectifs fixés par la direction.

Contrbler la gestion de la paie en pilota
f QF RYAYAAUNI GA2Y Radz

définissant les données de calcul permetts
RQlIF dadz2NBNJ £ 02y T 2NY

sommes versées.

M5.1. Etude de cas
5STAYAUGUAZ2Y RSa
politique de rémunération en
fonction de la stratégie de

f QSY G NBLINR aSx
budgétaires et de ses
problématiques RH.
lyrteas RS QS
tableaux de bord sociaux afin d
dadzA ONB f QF OGA D

M5.2. Etude de cas.

Analyse des bulletins de paie.
Inventaire des obligations
réglementaires des employeurs

Le/la Candidat(e)

- Rappelle les éléments de
contexte a prendre en compte
(stratégie RH, contraintes
budgétaires, politique GPEC,
réglementation).

-{ QF LILJdegd S & dzNJ
enseignements de sa veille
environnementale.

-, @21 dzS f Qdzal 3
RQlIylrfteasSa az2d
audits sociaux).

-{AGdzS fQAYLN O
salariale sur les résultats de la
structure.

Le/la candidat(e)
- Applique les modalités de
calcul des différents postes
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1 Définition des données et principes dg
calcul de la paie et de la clommité des
documents

)l

C5.3. Controle de | a
principales obligations Iégales et des pratique
relatives a la gestion administrative du
personnel

1 Mise a disposition des documents
réglementaires liés a la gestion du
personnel(contrats de travail,
avenants, ...).

1 Adaptation et actualisation des
documents au contexte géographique
et réglementaire.

9 Reéalisation des déclarations
obligatoires.

C5.4. Information des salariés en matiere de
prévoyance/ mutuell e,
d'intéressement et de participation.

9 Diffusion des évolutions et
actualisations des documents et
procédures intéressant les salariés

1 Pilotage de la relation avec les
organismes sociaux

/| 2y GNb TSN £+ YAasS S
obligations |égales et des pratiques relatives
gestion administrative du personnel, en metta
a dispositions des salariés les docume
NE3IfSYSydlrANBa | RI LI
RS  QSy (i NB sk IasSdEclar&tign
obligatoires afin de sécuriser juridiquement |
relations employeur/employés.

Informer les salariés sur les dispositifs
matiére de prévoyance, mutuelles, éparg
salariale, intéressement, participation, propos
par f QSY G NBLINRKR &SI S
documentations nécessaires et a jour,

pilotant la relation avec les organism
LI NOSYyFANBa FAY RQI
leurs usages et la fluidité des démarches.

liées a la rémunération des
employés.

M5.3. Etude de cas

I LI NI A NJ RQdzy
O2yGSEGS RS tQ
compléter ou adapter les
documents a produire, et
vérifier que les déclarations
obligatoires aient été réalisées.

M5.4. Entretien technique.
Echange avec un jury

RQS @I t dzI (S dzNB
dispositions réglementaires
relatives aux régimes de
LINE @28l yOS 8§
complémeraire santé
obligatoire, ainsi que sur les
dispositifs de participation et
ROAYGSNBAASYSY

Oz2yaitAaiddzira¥Ta R
paie.

- Reléve les éléments de
conformité et nonconformité

avec la législation en vigueur.

Le/la candidat(e)

- Identifie le cadre
réglementaire afférent a la
situation donnée.
-wS0SyasS fQSya
documents destinés a étre
communigqués aux employés.
- Cite et décrit les déclarations
obligatoires a effectuer.

Le/la candidat(e)

- Identifie le cadre
réglementaire afférent aux
20t A3l GA2Ya
lesdh alLl2aAlATa
régimes de prévoyance.

- Distingue les notions de
LI NI AOALI GA2Y
(différences et similitudes) ave
OSttS RQSLI NAHY,
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