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II -  NOTE METHODOLOGIQUE D’INTERVENTION
Introduction 

Les premières actions de sensibilisation des entreprises à la gestion prévisionnelle des emplois, des métiers et des compétences (GPEC), ont débuté il y a près de vingt ans déjà. Mais, elles ont abouti à des résultats mitigés en ce qui concerne les PME.

Quelles en sont les raisons ? Qu’est ce qui explique l’attitude peu intéressée et peu convaincue de bon nombre de dirigeants de PME vis à vis de cette démarche ?

Notre expérience d’accompagnement des dirigeants et de leurs équipes, depuis plusieurs années, nous a permis d’appréhender quelques éléments de réponse à ces questions.

La gestion des ressources humaines, durant ces trois dernières décennies, a toujours été dominée par les impératifs de court terme alors que son importance sur le plan stratégique n’est plus à démontrer. Paradoxalement, les dirigeants d’entreprise 
n’intègrent que rarement la dimension temporelle dans leurs décisions de ressources humaines contrairement
 à leurs pratiques habituelles dans les domaines, financiers, commerciaux ou techniques.

Ce paradoxe a sans doute contribué à limiter la 
portée de la démarche de GPEC à un niveau purement conceptuel et technique.

Du côté des acteurs de ressources humaines, publics comme privés, la situation est tout aussi paradoxale. Auprès des dirigeants, nous prêchons : “levez la tête”, “donnez une vision à votre politique”, “innovez”, “anticipez”, “mettez en œuvre des stratégies dans la durée, adaptez l’organisation”, “faites de la GPEC”. Cependant, à la question posée :  “Qu’est-ce que la GPEC ?”, les décideurs trouvent très souvent la même réponse : La GPEC est une TECHNIQUE de gestion des ressources humaines.
La confusion est immédiate. C’est une affaire de techniciens ! cela n’apparaît donc pas comme un chantier prioritaire ni stratégique pour l’entreprise.

Pour ces raisons, nous nous proposons de positionner notre intervention aussi bien au niveau stratégique que technique.

Les tentatives d’anticipation de l’évolution des compétences (ce que je dois savoir pour faire mon travail) ont souvent fait place à une prise en compte uniquement de l’évolution du contenu des métiers et des emplois 
(ce que je dois faire), avec pour illustrations :

· Des emplois nouveaux qui tendent à se développer,

· Des emplois menacés qui sont appelés à disparaître,

· Des emplois sensibles susceptibles de modifications ou de transformations à moyen terme.

La réaction spontanée des dirigeants : “les emplois et les métiers évoluent parce que les besoins évoluent. Nous pratiquons déjà cet exercice. Mais notre préoccupation, c’est la gestion des hommes, le développement de leurs compétences, la gestion de leur évolution, le maintien de leur motivation, les transferts de compétences”.

Pour cette raison, nous nous proposons d’orienter notre intervention vers un “coaching” de direction organisé en sous-ateliers dans le cadre des ateliers de sensibilisation. 

Des facteurs
 d’évolution de grande d’ampleur agissent sur le fonctionnement et le devenir de l’entreprise. Face à cette mouvance, elle ne peut réussir seule la mise en œuvre de ses stratégies dont la GPEC en est une des composantes fortes. En effet, son organisation et ses ressources humaines sont conditionnées par l'environnement extérieur qui évolue dans le temps et géographiquement selon les caractéristiques propres du bassin économique et d’emploi dans lequel elle se situe.

Pour cette raison, nous nous proposons d’intégrer dans notre démarche, l’importance de l’influence de la GPEC sur l’attractivité économique d’une entreprise par l’ouverture vers les réseaux locaux de partenaires et d’autres entreprises. L’entreprise est ainsi en lien avec son environnement pour affirmer sa position en tant que
sous-traitant ou co-traitant.
A. Identification des entreprises et présentation du projet

· Animation par un intervenant

· Durée environ 2h30 avec questions-réponses

· Support “PowerPoint”

	Thème 1
	Plan d’intervention

	APPROCHE GLOBALE DE L’ENTREPRISE

“Stratégie de développement et d’équilibre global”


	Capital économique

Clients, marchés, CA, concurrence

Capital technique

Technologies, process, produits, services

Capital financier

Rentabilité, “cash”

Capital humain

Compétences, professionnalisme, emplois, métiers




	Thème 2
	Plan d’intervention

	L’ENTREPRISE EVOLUE

 SOUS L’IMPACT DE PLUSIEURS FACTEURS
INTERDEPENDANTS, INELUCTABLES OU INCERTAINS
“Stratégie de développement, d’équilibre global et d’anticipation”


	Facteurs économiques

Clients, marchés, concurrence

Facteurs technologiques

Innovations, process, NTIC

Facteurs sociologiques

Retraite, démographie, population active

Facteurs réglementaires

Lois, règlements, conventions, accords

Impact sur son capital humain :
Organisation et Compétences

Emplois, métiers, effectifs 

Politique ressources humaines : 

· ​Mobilité et évolution professionnelle

· Transfert de compétences

· Formation

· Recrutement, ...




	Thème 3
	Plan d’intervention

	VISION STRATEGIQUE
“Mutation économique et structurelle”

“Intérêt d’une démarche GRH-GPEC”


	Organisation aujourd’hui

Compétences et personnel disponibles

Organisation cible

Compétences et personnel nécessaires

Ecarts en compétences et en effectifs

+difficultés de recrutement, +retraite

Démarche GPEC
Méthodes et outils + dispositifs ANI et Loi relative à la formation professionnelle





	Thème 4
	Plan d’intervention

	BENEFICE DE LA GPEC

	Pour l’entreprise 

“Pause réflexion introspection”
Avantage concurrentiel accru

Service client préservé ou amélioré

Bonne maîtrise des technologies

Dynamique de progrès et de performance

Développement de l’adhésion et de la motivation des salariés

Attractivité accrue pour le recrutement

Une position claire grâce à la lisibilité et la transparence vis-à-vis des collaborateurs

Pour les salariés

Travail plus intéressant, plus valorisant (responsabilisation)
Développement des compétences 

Parcours professionnel plus lisible

Employabilité et valeur sur le marché du travail

Reconnaissance professionnelle : formation, évolution,

L’équité au regard de critères de rémunération expliqués
Pour l’entreprise et les salariés 

Pérennité de l’entreprise dans un contexte concurrentiel et de changement continu




	Thème 5
	Plan d’intervention

	CONDITIONS DE REUSSITE DE LA GPEC

	· La GPEC doit répondre aux enjeux : économiques, technologiques, organisationnels et sociaux                                                                  

· Elle intègre les moyens et les actes de la GRH
· Engagement de la direction

· Implication des responsables opérationnels 

· Information – sensibilisation des salariés

· Information, participation des instances représentatives du personnel 

· Adéquation des règles et des procédures aux objectifs visés 

· Capacité des directions à coordonner : analyses et plans d’actions dans lesquels interagissent les acteurs multiples.




	Thème 6
	Plan d’intervention

	METHODOLOGIE GPEC
Stratégies et Projets : Diagnostic-court
 économique, technique, financier, social et humain

Forces, Faiblesses, Opportunités et Menaces

Plan d’action avec choix des priorités : Objectifs, actions mesurables et moyens
Conception plan d’actions GPEC :
· Organisation-cible
· Pyramide des âges et projection des départs
· Evaluation des besoins : Emplois, Compétences et Formation
· Plan de transfert de compétences et de mobilité
· Plan de formation individuel et collectif 
· Plan de recrutement
Mise en œuvre du plan d’action 
	Ressources Humaines nécessaires

Ressources Humaines disponibles

Identifier et analyser les écarts RH
Conclusions et recommandations
Gérer les écarts RH
Résolution de problèmes et actions de progrès d’ordre : Economique, Social, Technique, Financier et Humain

Prospective et Maîtrise du changement, avec tableau de bord et indicateurs de résultats complétés si possible par un observatoire prospectif de branche

Expertise, conseil et accompagnement GPEC



	Thème 7
	Plan d’intervention

	EXEMPLES

ILLUSTRATION D’UNE DEMARCHE GRH/GPEC N°1
ILLUSTRATION D’UNE DEMARCHE GRH/GPEC N°2
ILLUSTRATION D’UNE DEMARCHE GRH/GPEC N°3

	Nouvel équipement dans un atelier de production
Passer d’un positionnement de sous-traitance à un positionnement de co-traitance

Difficultés de recrutement + vieillissement des salariés + effets démographiques 




	Thème 8
	Plan d’intervention

	PRESENTATION GENERALE DE LA DEMARCHE D’ACCOMPAGNEMENT


	Les différents acteurs : CCI Essonne, Service déconcentré du Ministère de l’Emploi, du Travail et de la Cohésion Sociale, les consultants

Les différentes étapes et modalités d’accompagnement proposé

Les possibilités de prise en charge financière (Etat, Europe)




B. Ateliers techniques collectifs de sensibilisation à la démarche

Dans la suite logique de la séance de présentation générale du projet (étape A) dont le but est de sensibiliser et de provoquer un “déclic” vis à vis de la GPEC, les ateliers techniques ont pour rôle d’approfondir les thèmes clés qui sont précisés dans le cahier des charges.

L’objectif des ateliers est d’avoir un impact catalyseur de mise en action du projet GPEC tout aussi important que la portée pédagogique sur les techniques.

Notre méthode consiste à mettre en action les participants à partir de leur problématique, en tenant compte de l’actualité de leur entreprise et de sa culture. Nous rendons la méthode accessible pour que les chefs d’entreprise se l’approprient plus facilement en capitalisant sur l’expérience qu’ils ont de leur propre entreprise.

Pour ce faire nos animations-formations comportent deux temps forts qui s’intègrent harmonieusement dans le cahier des charges de la CCI :

· Le carnet de route,

· Les micro-ateliers.

a) Le carnet de route :
Pièce maîtresse de notre intervention, le carnet de route est remis aux participants dès la première session de travail. Il comporte :

· un déroulé des questions pertinentes à se poser dans le cadre de la mise en œuvre de la GPEC,

· des espaces libres pour répondre,

· des pages pédagogiques servant de points d’appui techniques,

· des matrices d’exploitations permettant de structurer les informations apportées par les participants,

· une partie réservée à un auto-diagnostic court.

Ce carnet de route individuel est un véritable journal de bord de travail du décideur qui lui permet :

· De formaliser sa réflexion grâce à un questionnement favorisant le changement et son accompagnement,

· De garder la trace et l’évolution de son travail tout au long des 6 ateliers,

· De continuer sa réflexion en dehors des ateliers,

· De pré-identifier ses besoins spécifiques et ceux de son entreprise. Il aura permis de défricher les sujets d’investigation à réaliser lors des entretiens individuels en entreprise (étape C),

· D’identifier les axes prioritaires et l’ordre chronologique de travail pour l’élaboration du plan GPEC à mettre en œuvre dans l’entreprise.

b) Le micro-ateliers :
Nous nous proposons de réaliser l’animation de chacun des 6 ateliers par 3 intervenants simultanément, pour une animation que nous appelons “formation-action”. Nous prévoyons, dans le cadre de chaque atelier, de créer et d’animer des sous-groupes de travail opérationnels. Ce dispositif renforce l’intérêt et l’efficacité de l’opération grâce à :

· Une optimisation du
 temps par une répartition des 14 participants en
micro-ateliers de 4 à 5 personnes qui bénéficient d’une
 plus grande disponibilité des intervenants ; présence nécessaire à un travail personnalisé.


· Un pragmatisme accru qui atténue le caractère parfois très théorique du sujet qui fait s’impatienter les dirigeants,

· Une meilleure qualité de la production de la part des participants qui peuvent s’exprimer avec plus de confort,

· Un apport de compétences et d’expertises complémentaires simultanée,

· Le développement du passage à l’action car chacun travaille sur sa propre problématique d’entreprise.

L’animation des ateliers et des sous-ateliers, d’une durée moyenne d’environ 3 heures, sera organisée en session plénière et en micro-ateliers et s’effectuera de la façon suivante :

En plénière :

· Rôle des intervenants : Développement du thème, remise de supports pédagogiques, présentation des outils, mise à disposition d’outils facilitant la mise en œuvre du projet, retranscription collective, synthèse, valorisation des apports des sous-groupes, mise en réseau des participants pour qu’ils puissent confronter et partager leurs expériences entre pairs.

· Implication des participants : Présentation des problématiques vécues par chacun, présentation des travaux menés en micro-ateliers, échanges d’expériences, enrichissement et mise en dynamique des idées, valorisation des solutions, ouverture sur les pratiques des autres participants, engagement sur ce que chacun devra faire et à quel moment.

En micro-ateliers :

· Rôle des intervenants : Animation en comité restreint pour favoriser l’expression, accompagner le travail des équipes par un questionnement adapté, guider la réflexion, créer la dynamique de travail, être source d’inspiration, valorisation des actions en cours dans l’entreprise quand elles sont compatibles avec le projet.

· Implication des participants :
Exercices pratiques, création et appropriation d’outils, formalisation des réflexions menées, élaboration de plan d’actions liés au contexte de chacun des décideurs, prise de conscience des orientations éventuellement déjà prises pouvant être mises en synergie avec le projet GPEC.

Entre chaque atelier :

Le temps prévu à l’accompagnement individuel dans le cahier des charges pourra être réparti en plusieurs rendez-vous de coaching avec le dirigeant (6 heures), ou en coaching d’équipe pour accompagner le groupe de pilotage qu’il aura mis en place
(3 séances de 2 heures) et en soutien téléphonique et échanges d’informations par messagerie électronique, à leur convenance pour privilégier la réalisation, l’autonomie et la pérennité du projet.

C. Appropriation de la démarche par les entreprises : alternance d’accompagnement individuel en entreprise et de réunions collectives de conception et d’adaptation des outils méthodologiques

C1 – Plan d’intervention et de document de synthèse
Le plan d’intervention, reprenant les thèmes 2 et 3 esquissés lors de la présentation générale à l’étape A, consiste à réaliser un diagnostic-court :

	Diagnostic-court
	Axes d’investigation

	DES FACTEURS D’EVOLUTION EXTERNES ET INTERNES DONT LES EFFETS AGISSENT 

SUR LE FONCTIONNEMENT ET

 LE DEVENIR DE L’ENTREPRISE

	Environnement externe

Facteurs économiques

(Clients, marchés, concurrence)

Facteurs technologiques

(Innovations, process, NTIC)

Facteurs sociologiques

(Retraite, démographie, population active)

Facteurs réglementaires

(Lois, règlements, conventions, accords)

Environnement interne

Organisation aujourd’hui

Compétences et personnel disponibles

Emplois, métiers, effectifs 

Politique ressources humaines : 

· ​Mobilité et évolution professionnelle

· Transfert de compétences

· Formation

· Recrutement

Organisation cible

Compétences et personnel nécessaires

Ecarts en compétences et en effectifs

+difficultés de recrutement, +retraite




Chaque dirigeant se servira de son carnet de route pour formaliser son analyse et la réflexion qu’il aura menée lors de l’atelier 1. Il sera guidé en cela grâce à nos matrices qu’ils pourront compléter afin de rendre exploitables les résultats et les mettre en évidence.

Tous ces éléments seront revalidés avec eux lors des entretiens individuels pour l’élaboration d’un rapport de diagnostic-court qui sera rédigé à l’issue de la séance. Il contiendra : les problèmes à résoudre, les progrès à accomplir, les objectifs validés et les pistes d’actions.

C2 – Appui à la présentation de la démarche aux IRP et/ou aux salariés
Un plan de communication, prenant la forme d’un projet d’entreprise, sera élaboré à l’adresse des salariés et/ou des IRP. Sa forme peut varier en fonction des effectifs de l’entreprise.

Sur quoi communiquer ?

· Le contexte de l’entreprise

· Les forces, les faiblesses, les menaces et les opportunités 

· Les orientations politiques et les objectifs de la Direction déclinées en projet d’entreprise

· L’engagement de la Direction à concrétiser ce projet

· Les stratégies à mettre en œuvre

· Le plan d’action

· Les acteurs internes

· Le recours aux acteurs extérieurs

· Les moyens consacrés

· Les indicateurs de succès

· Les modalités de suivi et de communication 

· Le calendrier des travaux

Cette partie pourra éventuellement être sous-tendue par un apport lors de l’atelier 5 et l’inventaire des actions de communication éventuellement existantes dans les entreprises pour un rapide échanges sur les axes de communication les mieux adaptés en fonction des contextes.

Comment communiquer ?

1/ Les différents types d’information

· L’information opérationnelle

· L’information organisationnelle
· L’information relationnelle
· L’information connexe
· L’information générale
2/ Les flux d’information dans l’entreprise et leurs vecteurs

· L’information descendante

· L’information ascendante
· L’information latérale
· L’information syndicale
· L’information extérieure
3/ Les qualités d’une information efficacité

C3 - C4 - C5 - Quelques exemples de méthodes GPEC mises en place dans des entreprises
Exemples n° 1

Mise en place d’un nouvel équipement dans un atelier de production :
Les questions que s’est posée l’entreprise :
• L’organisation de l’atelier est-elle adaptée ?

• La maîtrise technique de l’équipement est-elle suffisante ?

• Le management de l’atelier est-il à la hauteur ?

Les enjeux et les conséquences sur les hommes :

• La suppression des tâches de manutention modifie de fait les activités des opérateurs

• Cet équipement a un système de conduite informatisé. Désigner un titulaire pour le piloter

• Modifier le rôle du chef d’équipe

Les actions concernant l’Organisation et les RH :

• Adapter l’organisation du travail dans l’atelier dans le but de faire face aux implications néfastes et atteindre les objectifs visés

• S’assurer de l’adéquation : fonctions, compétences et nombre d’opérateurs

• Former le personnel

Exemples n° 2

Passer d’un positionnement de sous-traitance à un positionnement de co-traitance
Les questions que se pose l’entreprise :
• La capacité en R/D et Innovation est-elle suffisante ?

• La maîtrise des process est-elle suffisante ?

• Les compétences sont-elles suffisantes ?

• Quels investissements à réaliser ?

• L’assurance qualité ?

Les enjeux et les conséquences sur les hommes :

• Accompagner et maîtriser le changement

• S’adapter au processus Qualité

• Renforcer le management et la capacité de force de proposition et de négociation

• Former les équipes à tous les niveaux

Les actions concernant l’Organisation et les RH :

• Adapter l’organisation de l’entreprise et clarifier les rôles et les responsabilités

Exemples n°3

Difficultés de recrutement + vieillissement des salariés + effets démographiques 
Les questions que se pose l’entreprise :
• Difficultés de recrutement actuelles : Pourquoi ?  Quoi faire ?  Comment y faire face ?

• Départ des salariés âgés conjugué avec les effets démographiques :

  Qui ?  Quand ?  Quelles Compétences ?  Quels Savoir-Faire ? 

• Remplacement : Oui ?  Non ?  Pourquoi ?  Par qui ?  Quand ?  Comment ?

• Environnement extérieur : Quelles sont les caractéristiques des Bassins économiques et   d’emploi où se situe l’entreprise ?  Comment agir sur ces bassins ?  

Les actions à entreprendre :

• Démarche GRH/GPEC 

Les 
LesLLmmLLllllnjnnnmoyens et les partenariats :

• Utiliser l’observatoire prospectif de branche

• Groupement d’employeurs, Fédération professionnelle, OPCA, Collectivités, Etat, Europe

C6 – Proposition de plan d’intervention, de documents d’évaluation de la démarche et de mise en valeur des résultats obtenus
Il s’agit ici d’évaluer et de capitaliser les résultats des actions, en vue de transférer les bonnes pratiques vers d’autres entreprises de l’Essonne. Ce plan de diffusion nécessitera préalablement d’avoir obtenu l’accord des entreprises qui ont adhéré à la démarche GPEC. Il devra leur garantir la confidentialité absolue concernant certaines informations.

	Plan d’intervention
	Documents d’évaluation

de la démarche
	Mise en valeur des résultats

	Elaboration d’un recueil des pratiques GPEC menées dans les entreprises de l’Essonne (CCI+DDTEFP)

Séminaires GPEC
	Fiches d’évaluation des actions :

· Problématique

· Méthodes et outils utilisées

· Niveau de mobilisation

· Difficultés rencontrées

· Durée

· Coûts

· Résultats obtenus

· Décisions qui en découlent (mobilité, formation, …) 


	Présentation de l’évolution des indicateurs de succès

Témoignages des entreprises ayant mis en œuvre une démarche GPEC




III - CONDITIONS FINANCIERES

Nos honoraires journaliers s’élèvent à 1 000,00 Euros hors taxes.

Le nombre d’intervenants affectés à cette mission est de 4 consultants.

Les frais de déplacement tels que voyages des consultants, hébergement et restauration seront facturés en sus sur justificatifs.

Le budget n’inclut pas les frais de conception et d’impression des supports pédagogiques.

	Phase et durée


	Montant €

	1 -  Réunion de présentation du projet

Total jours d’intervention : 2 jours 
	  2 000,00 € HT

	2 -  Ateliers techniques collectifs

Total Jours d’intervention : 6 Jours
	6 000,00 € HT

	3 -  Accompagnement individuel

Total Jours d’intervention : 14 Jours
	14 000,00 € HT

	4 - Accompagnement collectif

Total Jours d’intervention : 5,5 Jours
	5 500,00 € HT

	Sous total Intervention : 27,5 Jours 


	27 500,00 € HT

	TOTAL BUDGET HT


	             27 500,00 €

	TOTAL BUDGET TVA 19,6 %


	               5 390,00 € 



	TOTAL BUDGET TTC


	             32 890,00 € 




Modalités de paiement : 

40% au démarrage de la mission (1)

40% au démarrage des ateliers techniques (2)

Solde à l’issue de l’accompagnement collectif (4)

 IV -  NOTRE COMPETENCE POUR LA MISSION

EURECOM, Société d’expertise comptable et de conseil financier depuis 17 ans, assiste les TPE/PME dans leur développement et leur performance économique.
KHEPRECOM, Département d’EURECOM, a pour vocation le conseil, le soutien et la formation aux entreprises pour :

· Le développement des dirigeants et de leurs équipes,

· Le diagnostic et les solutions en relations humaines,

· L’efficacité des organisations.



Notre pratique s’exerce dans les domaines suivants du management :

· Management de la qualité,

· Gestion dynamique des évolutions professionnelles,

· Accompagnement individuel / coaching des dirigeants,

· Développement des systèmes de management des hommes et leadership,

· Cohésion des équipes,

· Dynamisation des entreprises et de leur management.

Les consultants d’EURECOM ont tous une expérience opérationnelle des entreprises et du management des équipes.

EURECOM possède deux bureaux (Val de Marne et Essonne) travaillant en synergie pour présenter aux dirigeants une offre globale de services sur l’ensemble des problématiques Ressources Humaines.

LES INTERVENANTS

Evelyne REVELLAT, 44 ans, Coach & Master Coach, Formateur en Management, Directeur de projet en Relations Humaines et Organisation

Diplômée de l’ESC Grenoble, “Ecole de management Technology et Innovation”, elle a un profil pluridisciplinaire complété par une formation en sciences humaines.

Evelyne Revellat a réalisé l’essentiel de son parcours professionnel dans le secteur informatique et de la mode, en tant que spécialiste du recrutement chez Hewlett-Packard et Responsable des Ressources Humaines chez Etam avec pour principale mission pendant 5 ans : la gestion de la mobilité interne au sein du Groupe :

Mise en place de la gestion prévisionnelle des effectifs (création de filières métiers,
   définitions de postes, comités de développement avec la direction, mise en place d’outils  
   d’évaluation)
Mise en œuvre de la mobilité interne (avec identification des compétences, détection des potentiels)

Audit du système d’Evaluation de Performance existant qui a conduit à une analyse sociale 
   et à l’élaboration de nouveaux  outils et guides d’entretiens pour réactiver la démarche liée 
   à l’entretien,

Mise en place d’une formation à l’entretien de performance destinée à l’encadrement.

Elle a également occupé des postes à responsabilités en marketing et en communication interne, et dispose d'une première expérience de créateur d’entreprise.

Elle est titulaire :

- Qualification MBTI octobre 1994, Théorie psychologique de Jung

- Formation à l’accompagnement individuel au changement de sept 2001 à octobre 2002, Osiris Conseil, méthode Dialogue Intérieur de Hal et Sidra Stone

- Management et conduite d’équipe, mars 2003, Osiris Conseil

- Certification coach professionnel et formateur certifié en management par Coach Up Institut.

Thirit UNG, 53 ans, Directeur de projet en organisation et management

Diplômé de 3ème cycle en gestion et management des ressources humaines de l’Institut d’Administration des Entreprises de Toulouse, Thirit UNG est également titulaire d’un diplôme Universitaire d’Audit Social et d’un diplôme d’études comptables supérieures.

Il a commencé sa carrière professionnelle en 1976 dans le secteur du Bâtiment comme Responsable Administratif. Après avoir occupé durant 7 ans, de 1983 à 1990, la Direction Administrative et Financière et de Spot Image (Imagerie Spatiale), il rejoint en 1990 Valmont SA (Société des Caves de Roquefort - ex Groupe Perrier) en qualité de Directeur des Ressources Humaines. De 1994 à 1999, il évolue successivement au sein de Pereire Conseil et du Groupe Axcess comme Consultant Chef de Projet. Dans le cadre des missions de management de transition longue durée, il a assuré de 2000 à 2004, successivement :

La Direction des Ressources Humaines du Groupe Reed Elsevier (Edition)

La Direction du Département Economie, Social et Formation de la Fédération de la Plasturgie.

Thirit UNG a développé une expertise dans les domaines de :

L’accompagnement des dirigeants et de leurs équipes,

Le développement des potentiels, la dynamisation des organisations, le management interculturel
   et l’efficacité des équipes de direction,

L’ingénierie ressources humaines,

L’audit social.

Thirit UNG a développé une expertise dans l’accompagnement des mutations économiques des entreprises, particulièrement dans le domaine de la Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences.

Françoise de VILLEPIN, 54 ans, Coach & Master Coach, Formateur en Management, Directeur de l’ingénierie pédagogique 
Othophoniste, a exercé son métier pédagogique dans une approche systémique avec tous les acteurs responsables du développement des jeunes. Formatrice en gestion mentale pour les enseignants. A opté pour le métier de consultant en Ressources Humaines principalement en tant que Responsable du recrutement du réseau commercial du Groupe Monceau Assurances. Elle assurait aussi la formation au recrutement des Directeurs Régionaux et les accompagnait dans la conduite de leurs équipes.

Actuellement, elle assure des missions de :

Formation de managers et dirigeants de PME 

-  Vision stratégique de l’entreprise

-  Recherche des pôles de valeur ajoutée

-  Définition des responsabilités du manager et de ses équipiers

-  Transmission des savoir-faire et des valeurs-clés de l’entreprise

-  Entretien d’évaluation

-  Préparation de plan de formation

Accompagnement individuel de managers

-  Prise de poste 

-  Harmonie des relations au sein de l’équipe

-  Confiance et responsabilité

-  Accession à la dimension manager-coach

-  Orientation et/ou ré-orientation professionnelle

Accompagnement d’équipe

-  Diagnostic d’accélération du potentiel

-  Coaching d’équipe.

Ces actions sont conduites pour des entreprises de secteurs d’activité variés tels que :

Médiamétrie - SNC-Lavalin - Marine Nationale…
Isabelle MILLET, 55 ans, Coach & Master , Directeur de projet en stratégie de développement des entreprises
De formation économique  (Maîtrise de Gestion à PARIS IX - Dauphine), complétée par une formation en Sciences Humaines, Isabelle Millet a été Directeur Media dans de grands groupes de communication (Young & Rubicam, BDDP/TBWA, EUROCOM) où elle a collaboré aux stratégies de développement de grandes entreprises dans de nombreux secteurs d’activité (Danone, Reckitt, Groupe Printemps…) 

En tant que créateur d’entreprise, elle conseille en matière de stratégie de ressources humaines, de développement ou de communication la majeure partie des groupes de presse en France (Prisma presse, Groupe Express, Le Point, Groupe Nouvel Observateur, Hachette/Interdeco, DI- Groupe Investir, Groupe Liaisons, Madame Figaro...)

Elle accompagne aujourd’hui les entreprises de nombreux secteurs d’activité dans la gestion des compétences individuelles et le management de transition

À ce titre, elle participe à la mise au point :

· d’un Diagnostic du potentiel de d’accélération TM et de développement d’équipes  constituées en entreprise pour le compte d’une société de Capital Investissement, 

· d’un  programme d’accompagnement à l’intégration de la nouvelle loi sur la formation pour le compte d’une Société Canadienne.

Par ailleurs, elle mène avec la Marine Nationale  un programme expérimental d’accompagnement des Officiers Généraux dans leur reconversion dans l’entreprise.
V – RÉFÉRENCES PROFESSIONNELLES EN ACCOMPAGNEMENT

       DANS LE DOMAINE DE LA GPEC


En gras : les + récentes

	AGEFAFORIA MIDI PYRENEES

(OPCA)

ANEEFEL



(Organisation Professionnelle Fruits
et Légumes)

BERICAP

(Plasturgie)

COMITE INTERENTREPRISES DE L’ORTF

(Activités Sociales et Culturelles)

FEDERATION DE LA PLASTURGIE

(Organisation Patronale)

GASCOGNE EMBALLAGE SA

(Emballage papier)


GROUPE REED ELSEVIER

(Edition Scientifique et Médicale )

JEAN LOUIS SCHERRER

(Mode et Parfum)

LABEYRIE SA

(Agroalimentaire)

LONNE SA

(Chaises et Mobilier bois)

SOFPO - GROUPE ROSSMANN

(Emballage Carton Ondulé)

SOLIBRA SA

(Agroalimentaire)


	PRIME COMPUTER VISION

(Concepteur de logiciel et stations de travail)
GROUPE ETAM

(Spécialiste du prêt à porter féminin)

SNC LAVALIN

(d’ingénierie et de construction)

MARINE NATIONALE
MEDIAMETRIE

(Société de mesure d’audience télévision)

THEATRE DE LA MANUFACTURE DE NANCY

(Centre Dramatique National)

THEATRE LE-MAILLON DE STRASBOURG

(Centre Culturel)

THEATRE GRANIT DE BELFORT

(Scène Nationale)









































































































































� Mutations économiques, exode de la population, démographie, pôles de compétitivité, structures d’enseignement, actions des chambres consulaires, des branches professionnelles, des collectivités,…
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�Je ne comprends pas tout à fait le sens de cet argument





�Une optimisation du temps imparti ?


�D’une plus grande disponibilité ?
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