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Préambule

Le contrat de génération est un engagement du gouvernement pris avec les partenaires sociaux lors
de la conférence sociale de juillet 2012 avec comme objectif principal 'amélioration du taux d'emploi
des jeunes et des seniors et la transmission des savoirs et des compétences.

Ambitieux et porté par un accord interprofessionnel unanime, le contrat de génération ouvre un vaste
mouvement de négociation et de mobilisation dans les entreprises de toutes tailles pour répondre au
plus décisif des enjeux: I'entrée des jeunes dans la vie active, la place que leur font nos entreprises, le
maintien des seniors dans I'emploi, I'appel & tous les talents de tous les &ges, la transmission des
compétences clés.

Ce dispositif, permet aux entreprises de moins de 300 salaries de bénéficier d’'une aide financiére de
I'Etat de 4 000 euros par an, pendant trois ans, dés lors qu'elles embauchent en CDI un jeune tout en
maintenant dans I'emploi un salarié senior. L'aide est conditionnée a défaut d'accord d'entreprise ou
de plan d'action & un accord de branche sur le contrat de génération.

C'est dans ce cadre que les partenaires sociaux ont entamé des négociations pour mettre en place le
contrat de génération dans la branche.

Cet accord s'articule autour de trois volets.

Tout d'abord, il prévoit des mesures et des moyens destinés a contribuer a [l'orientation
professionnelle des jeunes et & I'amélioration de leur insertion professionnelle et de leur taux d’emploi.
En 2011, 2,5% des salariés des entreprises du médicament avaient moins de 26 ans, et ils
représentaient 19,2% des recrutements de la branche. Le recours aux contrats en alternance reste
relativement limité par rapport & d'autres secteurs, les entreprises du médicament ayant une tradition
d'accueil de stagiaires.

Par ailleurs, dans un secteur avec une moyenne d'age & 42 ans en 2011, cet accord vise a inciter les
entreprises du médicament & adopter une gestion active des ages dans leur politique de ressources
humaines notamment en ce qui concerne les seniors. Il est un relai au précédent accord du 3
novembre 2009 sur I'emploi des seniors pour lequel la totalité des objectifs et des actions avait été
réalisée sur 3 ans.

Enfin, & travers la coopération intergénérationnelle, les partenaires sociaux encouragent par cet
accord l'insertion professionnelle et la professionnalisation des jeunes, la formation pour tous, ainsi
que le maintien et le transfert des compétences des salariés expérimentés vers les plus jeunes qui
sont autant de moyens destinés a répondre aux enjeux futurs du secteur.

Tout en prévoyant ces engagements, le présent accord assure la réalisation des objectifs d'égaiité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans I'entreprise et de mixité des emplois, d'égalite
d'accés a I'emploi dans le cadre de la lutte contre les discriminations a 'embauche et durant le
déroulement de carriére. Il contient aussi des dispositions spécifiques afin d'accompagner les PME et
TPE dans la gestion active des ages.

En conséquence, il est convenu ce qui suit.



TITRE I : MISE EN OEUVRE DU CONTRAT DE GENERATION ET OBJECTIFS

ARTICLE 1 : Champ d’application

1.1. Champ d’application des mesures de 'accord

Le présent accord s'applique a I'ensemble des entreprises relevant de la convention collective
nationale de I'industrie pharmaceutique du 6 avril 1956 modifiée.

1.2. Dispositions spécifiques applicables aux entreprises de 50 a moins de 300 salariés
pour Pouverture du bénéfice de I'aide prévue aux articles L.5121-17 et D.5121-12 du code
du travail

Les entreprises dont I'effectif est compris entre 50 et moins de 300 salariés ou qui appartiennent a un
groupe dont I'effectif est compris entre 50 et moins de 300 salariés, et qui ne sont pas couvertes par
un plan d'action ou un accord collectif d'entreprise ou de groupe, peuvent se prévaloir du présent
accord auprés de pdle emploi pour le versement de I'aide prévue aux articles L.5121-17 et D.6121-12
du code du travail, et sous réserve que cet accord soit étendu.

Le bénéfice de l'aide est accordé pour chague binéme de salariés, lorsqu'elles remplissent les
conditions cumulatives suivantes :

- embauche en CDI & temps plein (ou lorsque sa situation le justifie, et avec son accord, a temps
partiel, non inférieure & quatre cinquiémes), et maintien dans 'emploi pendant la duree de
l'aide, d’'un jeune :

» 4gé de moins de 26 ans ou ;

» agé de moins de 30 ans bénéficiant de la reconnaissance de la qualité de travailleur
handicape.

- maintien dans l'emploi en CDI, pendant la durée de l'aide ou jusqu'a son départ en retraite, d’'un
salarié :

» 3gé d'au moins 57 ans ; ou

« 4gé d'au moins 55 ans au moment de son embauche ; ou

» 4gé d'au moins 55 ans bénéficiant de la reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé.
L'entreprise doit aussi avoir transmis son diagnostic & la DIRECCTE pour bénéficier de l'aide.

Pour I'application des objectifs et engagements prévus au présent accord, les limites d'ages définies
peuvent étre distinctes de ceux retenus pour le bénéfice de I'aide, en fonction du diagnostic réalisé
dans la branche.

Le présent accord collectif dans le cadre de son objet assure la réalisation des objectifs d'égalité
professionnelle entre les femmes et les hommes dans I'entreprise et de mixité des emplois, d'égalité
d'acces a 'emploi dans le cadre de la lutte contre les discriminations a I'embauche et durant le
déroulement de carriére.

A cet effet, les partenaires sociaux étudieront & partir de 2014, au niveau de la branche, les actions a
mettre en ceuvre pour favoriser la mixité sur les métiers pour lesquels il existe un déséquilibre entre la
part de femmes et d’hommes, & savoir :

- Principaux métiers pour lesquels la part de femmes est plus importante :

« Secrétariat/administratif (92% de femmes)

o Attaché de recherche clinique (77,9% de femmes)

o Chef de produit (73,3% de femmes)

» Visiteur médical (71,7% de femmes)

e Technicien de R&D (63,8% de femmes)

« Délégué pharmaceutique (60,2% de femmes)

« Opérateur de production et conducteur de conditionnement (57,2% de femmes)
e Chargé de recherche (55,5% de femmes)

- Principaux métiers pour lesquels la part d’hommes est plus importante :

e Technicien de maintenance (93,8% d’hommes)
e Directeur régional (68,4% d’hommes)
» Technicien de production (62,5% d’hommes)




ARTICLE 2 : Diagnostic de la Branche

Le présent accord est élaboré sur la base d'un diagnostic préalable « contrat de génération » présenté
aux partenaires sociaux de la branche et amendé, réalisé a partir des donnéees du rapport annuel sur
I'emploi au 31 décembre 2011', du Contrat d'Etude Prospective des industries de santé (synthése de
janvier 2013), du baromeétre emploi annuel 2012, du bilan 2012 de I'accord collectif de branche sur
l'emploi des seniors du 3 novembre 2009, et du bilan 2012 de I'accord collectif de branche sur I'emploi
des jeunes du 16 novembre 2011. Le diagnostic de la branche figure en annexe du présent accord.

Le diagnostic comporte des éléments sur :
- lapyramide des ages ;

- les caractéristiques des jeunes et des salariés agés et l'évolution de leur place respective dans
la branche sur les trois derniéres années disponibles ;

- les prévisions de départ a la retraite ;
- les perspectives de recrutement ;

- les compétences dont la préservation est considérée comme essentielle pour la branche, dites
« compétences clés » ;

- les métiers dans lesquels la proportion de femmes et d’hommes est déséquilibrée.

Le diagnostic de la branche révéle une baisse de la part des jeunes dans les effectifs sur les deux
derniéres années, et une hausse de la part des seniors:

En 2011 ;

- 2.5% des salariés des entreprises du meédicament, soit 2 548 personnes sont agées de moins
de 26 ans, en baisse par rapport & 2010 (2.9% des salariés des entreprises du médicament,
soit 3013 personnes) et 2009 (3% des effectifs représentant 3 197 personnes) ;

- 6,10% des effectifs, soit 6 217 personnes sont agées de 26 a 29 ans, en baisse par rapport a
2010 (6.9% des effectifs, soit 7169 personnes) et 2009 (7,5% des effectifs et 7 992 personnes) ;

- 13,40 % des effectifs, soit 13 658 personnes, sont agées de 50 a 54 ans; en hausse par
rapport & 2010 (12.6 % des effectifs, soit 13091 personnes) et 2009 (12% des effectifs pour
12 788 personnes)

- 9 % des effectifs, soit 9 173 salariés sont agées de 55 ans et plus, en hausse par rapport &
2010 (8 % des effectifs, soit 8312 personnes) et 2009 (8% des effectifs pour 9 878 personnes)

- 1 587 contrats en alternance ont été conclus (soit 1,6% des effectifs)?

En 2011, il y a eu 7 745 recrutements en CDI et CDD (hors alternance) [ dont 4 456 recrutements en
CD! tout age confondu, pour 'ensemble du secteur. Parmi eux, les salariés ages :

- de moins de 26 ans représentent :

o 19,2% des recrutements en CDI et CDD (1 490 personnes), en baisse par rapport a
2010 (22.9% des recrutements, soit 1504 personnes) et 2009 (22,3% des
recrutements soit 2 104 personnes)

o 9,4% des recrutements en CDI, soit 419 personnes, en baisse en nombre par rapport
4 2010 (11% des recrutements, soit 373 personnes) et 2009 malgré une part en
hausse dans les recrutements (9% soit 486 personnes)

- de 262429 ans représentent :

o 18,7% des recrutements en CDI et CDD (1 451 personnes), en baisse par rapport a
2010 (20.1% des recrutements 1320 personnes), aprés une hausse entre 2010 et
2009 (18,1% des recrutements soit 1 402 personnes)

I Les chiffres au 31/12/2012 ne seront disponibles qu'a la fin de Fannée 201 3
2 Données partielles, les entreprises ne versant pas toutes leur taxe d'apprentissage au Leem apprentissage

1 A rarticle 6.3.1 sur l'alternance est repris le dernier diagnostic 2012 « contrats en alternance » présenté & la
CPNEIS



o 14.9% des recrutements en CDI (664 personnes), en baisse par rapport a 2010
(16.8% des recrutements en CDI, soit 568 personnes), aprés une hausse entre 2010
et 2009 (15,4% des recrutements, soit 832 personnes)

- moins de 30 ans représentent :

o 38% des recrutements en CDI et CDD (2 941 personnes), en baisse par rapport a
2010 (43% des recrutements, soit 2824 personnes), aprés une hausse entre 2010 et
2009 (40,4% des recrutements, soit 3 506 personnes)

o 24,3% des recrutements en CDI (1 082 personnes) ; en baisse par rapport & 2010
(27,8% des recrutements, soit 941 personnes), aprés une hausse entre 2010 et 2009
(24,4% des recrutements, soit 1 318 personnes)

- 55 ans et plus représentent :

o 2,5% des recrutements en CDI et CDD (193 personnes) en hausse par rapport a 2010
(2,3% des recrutements en CDI et CDD, soit 150 personnes) et en baisse par rapport
2009 (3% des recrutements, soit 283 personnes)

o 2,6% des recrutements en CD! (116 personnes), en stable en part relative par rapport
42010 (2,6% des recrutements en CDI, soit 90 personnes) et en baisse par rapport a
2009 4,1% des recrutements, soit 221 personnes).

ARTICLE 3 : Tranches d’ages des jeunes et des seniors concernés par les engagements de
'accord au niveau de la branche

Les partenaires sociaux ont décidé d'élargir les bénéficiaires des actions du présent accord, au-dela
des tranches d'age pour lesquelles 'aide de I'Etat est prévue pour les contrats de génération, telles
que rappelées a ['article 1-2 du présent accord.

En effet, les partenaires sociaux considérent que les engagements de la branche en faveur de
linsertion durable des jeunes, de 'emploi des salariés agés et permettant la transmission des savoirs
et des compétences doivent pouvoir bénéficier aux jeunes et aux séniors, indépendamment des
conditions d'ages requises pour 'aide au contrat de génération.

Ainsi, compte tenu du diagnostic présenté aux partenaires sociaux et amends, il a été décidé pour
I'application du présent accord de considérer que les actions de branche devaient cibler :

- les jeunes &gés de moins de 30 ans, avec une priorité donnée aux moins de 26 ans et aux jeunes
sans qualification ;

- les seniors agés de 50 et plus, avec une priorité donnée aux salariés agés de 57 ans et plus.

TITRE Il : ENGAGEMENTS EN FAVEUR DE L'INSERTION DURABLE DES JEUNES

ARTICLE 4 : Objectif chiffré de la branche, en matiére de recrutements de jeunes en contrat
a durée indéterminée et de maintien de I'emploi des jeunes

Dans un contexte mondial difficile et de mutation structurelle du secteur, les actions de la branche
doivent permettre une amélioration progressive du taux de recrutement des jeunes au sein des
entreprises du médicament sur la durée de I'accord. Sont pris en compte pour évaluer I'évolution du
taux de recrutement des jeunes :

- les recrutements de jeunes de moins de 30 ans en CDI, avec une priorité aux jeunes ageés de
moins de 26 ans.

Le diagnostic fait apparaitre qu'en 2011 les salariés agés de moins de 30 ans représentent 24,3%
des recrutements en CDI, soit 1 082 personnes, (contre 24,4% en 2009, soit 1 318 personnes) et
8,6% des effectifs soit 8 766 personnes (contre 10,5% en 2009, soit 11 189 personnes et 9.8% en
2010 soit 10 182 personnes).

* Rapport annuel 2012




L'objectif est d'augmenter progressivement le taux de recrutement en CDI des moins de 30 ans d'ici
fin 2015* sur les 3 prochaines années civiles 2013, 2014 et 2015, pour dépasser le seuil d'un

recrutement sur quatre.

En paraliéle, les partenaires sociaux veilleront a ce que la part des salariés de moins de 30 ans, dans
les effectifs globaux de la branche remonte au-dela de 10% d'ici fin 2015°.

L'objectif de recrutement des jeunes prévu au présent accord pourra étre différent ou modulé par
métier et famille de métiers, ou niveau de diplome, au niveau de P'entreprise ou du groupe en fonction
du diagnostic, pour les entreprises couvertes par leur propre accord collectif d’entreprise ou de groupe
ou leur propre plan d'action.

ARTICLE 5 : Modalités d’intégration, de recrutement, de formation, et d’accompagnement
des jeunes dans I'entreprise

Par ces engagements, les partenaires sociaux souhaitent mettre en place des mesures et des moyens
qui contribuent & Forientation professionnelle des jeunes, & l'amélioration de leur insertion
professionnelle, a leur professionnalisation et au maintien de leur taux d'emploi.

lls définissent ainsi différentes mesures afin de favoriser I'entrée dans la vie professionnelle et 'emploi
des jeunes, notamment par un engagement & communiquer sur les métiers et les besoins en
recrutement auprés des jeunes, et a mettre en place un parcours d'intégration et de suivi des jeunes
lors de leur entrée dans I'entreprise.

5.1 Orientation professionnelle et recrutement des jeunes dans la branche

Le diagnostic de branche fait apparaitre une diminution constante de la part des jeunes dans les
effectifs de la branche depuis plus de 10 ans.

Afin de redynamiser le recrutement des jeunes dans le secteur et d'attirer les jeunes talents, les
partenaires sociaux de la branche s'engagent a poursuivre et & renforcer la valorisation des métiers
des entreprises du médicament auprés des jeunes, et 4 accompagner les entreprises, notamment les
PME/TPE, dans la communication métiers et les procédures d'insertion des jeunes.

5.1.1. Partenariats avec le monde de I'éducation

Les partenaires sociaux de la branche encouragent les entreprises, au niveau local, @ promouvoir la
participation des salariés a des actions de communication et d'information sur le secteur et ses
métiers dans les établissements de formation afin de partager leur expérience avec des éléves et des
étudiants. Dans ce cadre, les entreprises pourront également ouvrir a la visite leurs sites industriels,
aux éléves et aux étudiants.

5.1.2. Communication sur les métiers et aide a I'insertion des jeunes

Engagement : Afin d'aider les jeunes a construire leur projet professionnel, et les aider dans
Porientation vers une carriére dans l'industrie pharmaceutique et les informer sur les dispositifs de
formation en alternance, la branche s’engage & informer les jeunes sur les métiers du secteur, avec
une attention particuliére pour les jeunes peu qualifies.

Movyens : Cette communication sur les métiers et Ialternance s'effectue notamment au travers de
lobservatoire des métiers des entreprises du médicament, de linstitut virtuel des métiers et des
formations des industries de santé, de 'OPCA DEFI et des CFA « Métiers des industries de santé et
bien-&tre Apprentissage ». La branche diffusera ces informations sur son site internet, sous forme de
brochures ou lors de salons métiers.

Une rubrique « Insertion des jeunes » sera ajoutée sur le site internet de I'institut virtuel des métiers et
des formations des industries de santé, afin de mettre & disposition des jeunes des outils pour faciliter
leur insertion professionnelle : guides d'aide & la rédaction d'un curriculum vitae et d'une lettre de
motivation, conseils sur la recherche d’un emploi et sur la création/reprise d'entreprise, informations
sur les enjeux du secteur et le socle de compétences de base requise dans l'industrie du medicament,
valorisation de la bourse a I'emploi, vidéos-témoignages d'alternants/ jeunes ...

Par ailleurs, la branche participera a une opération de communication et de sensibilisation vers les
entreprises sur 'emploi des jeunes, afin, notamment de favoriser l'insertion professionnelle apres la
formation initiale.

4 Avec les chiffres au 31 décembre 2014, publiés fin 2015 dans le rapport annuel 2015
5 Avec les chiffres au 31 décembre 2014, publiés fin 2015 dans le rapport annuel 2015



5.1.3. Accompagnement des entreprises dans la communication métiers et les
procédures d’insertion des jeunes

La branche s'engage a accompagner les entreprises, particulierement les PME/TPE, dans leur
communication métiers et leur recrutement de jeunes par la mise & disposition d'outils sur le web, et
notamment de supports types de présentation du secteur et des métiers et d'un kit sur le recrutement
et linsertion des jeunes dans I'entreprise (rappel des obligations de I'entreprise et du jeune, outils et
relais pour I'aide au recrutement, a la formation et a I'encadrement du jeune, financement des contrats
en alternance,...).

5.2 Mise en place d’un parcours d’accueil dans I’entreprise et d’un entretien de suivi

Engagement : L'employeur informe tout salarié au moment de 'embauche, des textes conventionnels
applicables dans I'entreprise ou I'établissement.

Une visite de I'établissement avec la présentation de I'¢quipe avec laquelle le nouvel embauché sera
susceptible de travailler doit étre organisée dans les deux premiéres semaines de son arrivée.
L'entreprise présentera son activité, les métiers présents, les outils de travail et de communication
utilisés dans l'entreprise (logiciel informatique ...) et les procédures internes (hygiéne, sécurité,
environnement ...).

Afin de poursuivre 'accompagnement du jeune au-dela de son integration immédiate dans son milieu
de travail et de Iui permettre de faire un point d'étape sur son intégration, I'entreprise organise
également un entretien de suivi entre ie jeune, son responsable hiérarchique et son référent portant
en particulier sur I'évaluation de la maitrise des compétences du jeune.

Moyens : Les modalités de mise en ceuvre du parcours d'accueil et de I'entretien de suivi sont
déterminées au niveau de chaque entreprise.

Afin d’accompagner les PME/TPE dans cette démarche, les partenaires sociaux de la branche
s'engagent & élaborer, dans le cadre de la commission paritaire nationale de 'emploi des industries de
santé (CPNEIS) :

- un guide sur la préparation et la conduite de cet entretien, sur la base du guide d'entretien existant
dans la branche sur I'entretien professionnel ;

- un modele type de livret d'accueil, qui sera diffusé auprés des entreprises rappelant notamment
les obligations prévues aux articles 5 et 6 a I'égard des jeunes embauchés.

5.3 Désignation d’un référent

Engagement: Pour faciliter lintégration du jeune embauché en CD! dans lentreprise et
I'accompagner, un salarié « référent » doit étre présenté au jeune des son arrivée. Le référent, choisi
par 'employeur sur la base du volontariat, est chargé de I'accueil et de l'aide & l'intégration du jeune
dans I'entreprise. Il aura notamment pour réle de faire une présentation de I'entreprise et de son
environnement, d'un organigramme, de son poste de travail et de ses collégues au jeune, et de
répondre & ses questions dans les premiers mois de son arrivée dans I'entreprise.

Compte tenu de son role, le référent sera choisi, en priorite, parmi les personnes accessibles
facilement pour le jeune en termes de poste (méme service, direction ou équipe) et de proximite
géographique (méme batiment, voire méme étage), sans considération du lien hiérarchique si
l'organisation le permet.

Le référent, choisi sur la base du volontariat, sera destinataire des outils utiles a 'accompagnement du
jeune dans son entrée dans I'entreprise et notamment, d’'une brochure ui explicitant son réle d'accueil
et d'une présentation de I'entreprise sur laquelle il pourra s'appuyer.

Le référent disposera du temps nécessaire pour accueillir le jeune embauché. Le temps qu’il
consacrera a l'intégration et au suivi du jeune sera considéré comme du temps de travail effectif et
I'employeur adaptera I'organisation de sa charge de travail.

Movens : Un document de communication présentant le réle du référent et les modalités d'accueil et
de formations éventuelles des jeunes embauchés dans I'entreprise sera élaboré dans le cadre de la
CPNEIS et mis a disposition des entreprises, notamment des PME, et des référents.




5.4 Développement des compétences et accés des jeunes a la formation tout au long de la
vie

Des modules types de formations pourront étre proposés au niveau de la branche pour faciliter
lintégration des jeunes en fonction de leur acquis, via 'OPCA DEFI, correspondant notamment aux
compétences clés dont la préservation est considérée comme essentielle pour la branche, telles que
décrites dans l'article 12 du présent accord.

Les partenaires soclaux rappellent que I'accés des salariés a des actions de formation professionnelle
tout au long de la vie est notamment assuré a linitiative de 'employeur, dans le cadre du plan de
formation. Si le nombre d'heures le justifie, ces formations pourront également étre prises en charge
par 'OPCA DEFI dans le cadre des périodes de professionnalisation.

Conformément aux articles L.6326-1 du code du travail et 115 de I'accord interprofessionnel du 5
octobre 2009, la préparation opérationnelle a I'emploi (POE) individuelle permet & un demandeur
d'emploi de bénéficier d'une formation nécessaire a l'acquisiton des compétences ou des
qualifications requises pour occuper un emploi correspondant & une offre déposée par une entreprise
auprés de Pdle Emploi.

Les entreprises pourront recourir & ce dispositif en lien avec Pale emploi et 'OPCA DEFI
préalablement & I'embauche d'un demandeur d’emploi, en CDI, en contrat de professionnalisation
d'une durée minimale de 12 mois, en contrat d’apprentissage ou en CDD d'une période minimale de
12 mois. Les partenaires sociaux incitent les entreprises a utiliser ce dispositif en particulier pour les
jeunes sans qualification.

ARTICLE 6 : Perspectives de développement de l'alternance et conditions de recours aux
stages

Dans le cadre du présent accord, les partenaires sociaux décident de mesures destinées a favoriser le
développement quantitatif et qualitatif des formations en alternance et des stages.

En effet, ils considérent que la formation professionnelle des jeunes, et leur adaptation aux emplois
offerts par les entreprises, sont déterminantes pour leur insertion professionnelle, et que les
entreprises ont un réle essentiel & jouer en la matiére.

Les contrats en alternance et les stages permettent aux jeunes de se familiariser avec le monde du
travail et d’acquérir des compétences professionnelles opérationnelles, favorisant ainsi leur acces a
un emploi.

6.1. Modalités d’accueil des alternants et des stagiaires

Comme pour les jeunes embauchés, les jeunes en alternance et les stagiaires bénéficieront du
parcours d'accueil dans I'entreprise tel que prévu a l'article 5.2 du présent accord. Toutefois, le réle du
référent sera assuré, dans les conditions définies par I'entreprise, par :

- un maitre de stage pour les stagiaires ;
- un tuteur pour les contrats de professionnalisation ;
- un maitre d'apprentissage pour les contrats d'apprentissage.

Movens : Les partenaires sociaux conviennent de valoriser les dispositions conventionnelles visées
aux articles 7 et 8 sur 'accueil du stagiaire et de l'alternant, notamment par I'¢élaboration d'un « kit
alternance pour I'entreprise » dans le cadre de 'EDEC (Engagement de Développement de I'Emploi et
des Compétences).

Le kit « alternance pour l'entreprise » contiendra des supports de présentation type des métiers, il
rappellera les obligations de I'entreprise, de lalterant et du stagiaire, avec notamment une
présentation du parcours d'intégration de l'alternant, des informations sur la formation des tuteurs, des
outils et relais pour l'aide au recrutement, & la formation et a 'encadrement du jeune, ainsi que le
rappel des modalités de financement du stage et du contrat en alternance.
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6.2. Perspectives de développement de I'alternance

Les contrats en alternance constituent un véritable passeport pour I'embauche des jeunes, et
apportent une réponse adaptée aux besoins en compétences des entreprises.

Ainsi, les actions de branche doivent permettre une amélioration de la situation et de l'insertion des
jeunes sur le marché du travail en favorisant le développement de l'alternance. L'engagement est de
maintenir les orientations de la branche en matiére d'alternance et de développer l'alternance dans le
secteur, notamment par I'application des dispositions incitatives légales.

6.3.Engagement de progression des contrats en alternance

6.3.1. Diagnostic de la branche au 31 décembre 2012, dans les entreprises de 250
salariés et plus

Le diagnostic des « contrats en alternance » a été réalisé & partir des chiffres au 31 décembre 2012.

Le diagnostic de la branche, pour les entreprises de 250 salariés et plus, révéle qu'en 2012 ont éteé
conclus :

- 767 contrats de professionnalisation en équivalent temps plein (données OPCA DEFI)

- 834 contrats d'apprentissage en équivalent temps plein (donnees Leem Apprentissage). Ce
nombre est sous-estimé, les données du Leem Apprentissage étant partielles, toutes les
entreprises n'utilisant pas ce collecteur.

Au total, en 2012, ont été conclu, dans ces entreprises, a minima 1 601 contrats en alternance en
équivalent temps plein.

6.3.2. Objectifs chiffrés de la branche de progression des contrats en alternance

Engagement : Les actions de la branche doivent permettre une amélioration de 'effectif annuel moyen
de contrats en alternance au niveau des entreprises du médicament, notamment celles de 250
salariés et plus.

L'objectif est d'augmenter dans les entreprises de 250 salariés et plus, l'effectif annuel moyen de
contrats en alternance tels que prévu a l'article 230 H 1. du code général des impdts (CGl) de 10%,
entre I'année 2012 et 2013 et passer ainsi de 1 601 salariés en contrats de professionnalisation et en
contrats d’apprentissage, & 1 762 contrats en alternance.

Cet objectif s'inscrit dans 'engagement plus global pris par 'ensemble des industries de santé dans le
cadre du CSIS/CSF de juillet 2013 de doubler le nombre de contrats en alternance d'ici cing ans.

Moyens : Le suivi de I'année précédente et le nouvel objectif chiffré annuel de progression pour les
années 2014 et suivantes feront 'objet d'une évaluation chaque année par la CPNEIS.

Les chiffres définitifs seront publiés sur le site internet du Leem, en début d'année, pour que les
entreprises puissent compléter le bordereau de la taxe d'apprentissage et étudier les possibilités
d'exonération de la contribution supplémentaire & l'apprentissage prévu a l'article 230 H du CGl pour
celles dont :

- leffectif est de 250 salariés et plus et ;

- leffectif annuel moyen de salariés en alternance est supérieur ou égal & 3 % de l'effectif annuel
moyen.

Il est rappelé que la contribution supplémentaire & 'apprentissage n'est pas due si I'entreprise remplit
les conditions cumulatives suivantes :

- effectif moyen de contrats en alternance supérieur ou egal 3 3% de l'effectif annuel moyen de
I'entreprise ;

- progression de |'effectif annuel moyen des salariés en contrats en alternance (quelque soit le
pourcentage de progression) ;

- progression d'au moins 10 %, prévue au présent accord, atteinte dans les entreprises de deux
cent cinquante salariés et plus.




6.3.3. Favoriser l'insertion des jeunes professionnels a Pissue de leur contrat en
alternance par une mise en réseau des grandes entreprises avec les ETI*/PMEITPE

Engagement : Les partenaires sociaux de la branche s'engagent & mettre en place sur 3 territoires
une action de mise en réseau des grandes entreprises, disposant d'expertises et de moyens plus
importants pour former des alternants, et des ETI, PME et TPE qui embauchent.

En effet, les ETI/PME/TPE ont des difficultés & recruter des jeunes en alternance par manque de
lisibilité sur leur carnet de commande, mais également parce qu'elles ne disposent pas des moyens
permettant d'accueillir des jeunes en formation sur une longue période. De leur cote, des grandes
entreprises forment un nombre significatif de jeunes en alternance mais n’ont pas la possibilité de tous
les recruter a l'issue de leur contrat, et seraient prétes a accueillir ces jeunes en formation et ales
mettre a la disposition de leurs PME fournisseurs ou partenaires. Les PME/ETI pourraient ensuite
envisager le recrutement de jeunes formes et répondant a leurs besoins en compétences et
pénéficiant du « label » d’une grande entreprise.

Movens : Dans ce cadre, les partenaires sociaux s'engagent a mettre en place, dans le cadre de
'EDEC (Engagement de Développement de 'Emploi et des Compétences) en cours de signature
avec I'Etat, une expérimentation de projets pilotes dans trois territoires (lle de France, Rhone-Alpes et
Centre/Normandie) de mise en réseau des grandes entreprises avec les ETI/PME pour faciliter
linsertion des alternants et mettre en adéquation les postes vacants dans les ETI/PME avec les
alternants qui sortiront chaque année (mise en place d'un rendez-vous annuel sur l'alternance et le
recrutement, job dating territoriaux, création de parcours d'intégration au sein des PME/ET! avec une
période de détachement pendant queiques mois du contrat d'alternance vers la PME/ETI ...)

Ces projets pilotes de maillage des besoins entre entreprises d'un bassin d'emploi seront complétés
par la réalisation et la mise & disposition dans une rubrique « Insertion des jeunes » sur le site internet
de linstitut des métiers et des formations des industries de sante, d'outils d'accompagnement a
destination des jeunes (aide au CV, a la recherche d'un emploi, simulation d'entretien d'embauche,
informations sur les enjeux du secteur, les métiers, espace dédié sur la bourse de I'emploi du Leem)
et des entreprises (kit « alternance pour I'entreprise » : supports de présentation type des métiers,
rappel des obligations de I'entreprise et de l'alternant, parcours d'intégration de l'alternant, formation
des tuteurs,...).

6.4. Conditions de recours aux stages

Les stages en entreprise permettent aux étudiants autorisés a en bénéficier d’'acquérir une expérience
pratique directement en lien avec leurs études supérieures. lls constituent une période privilégiée de
transition vers la vie professionnelle, et témoignent de l'engagement des entreprises en faveur de la
formation et I'emploi des jeunes.

Movens : Les partenaires sociaux conviennent de valoriser les dispositions conventionnelles visées
aux articles 7 et 8 sur I'accueil du stagiaire et de I'alternant, notamment par l'élaboration d'un « kit
alternance pour I'entreprise » dans le cadre de I'EDEC conformément au paragraphe « moyens » de
l'article 7-1 ci-dessus.

6.4.1. Convention de stage

Les stages en entreprises font l'objet entre le stagiaire, I'entreprise d'accueil et f'établissement
d'enseignement d'une convention de stage telle que prévue aux articles L.612-8 et suivants du code
de I'éducation. Cette convention précise les engagements et responsabilités de chacune des parties.

Sont précisés notamment dans cette convention les objectifs, le projet pédagogique, le contenu du
stage, et la définition des activités confiees au stagiaire en fonction des objectifs de formation, ainsi
que les modalités du stage : l'organisation du temps de travail, les dates de début et de fin, la
gratification et les avantages accordés au stagiaire, le régime de protection sociale dont bénéficie le
stagiaire, les modalités d'encadrement du stagiaire, les conditions de délivrance d'une attestation de
stage, les conditions dans lesquelles le stagiaire est autorisé a s'absenter, les clauses du réglement
intérieur applicable au stagiaire.

6.4.2. Les engagements réciproques de I'entreprise et de I'étudiant

L'accueil de stagiaires suppose que I'entreprise dispose des moyens d'encadrement nécessaires afin
de favoriser |'atteinte des objectifs du stage.

8 ETI : Entreprise de Taille Intermédiaire
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Pour cela, 'entreprise s'engage a:
Proposer un stage s'inscrivant dans le projet pédagogique défini par I'établissement
d'enseignement

Accusillir le stagiaire et lui donner les moyens de réussir sa mission

Appliquer les horaires de I'entreprise ou du service auquel est affecté le stagiaire

- Désigner un responsable de stage ou une équipe tutorale dont la tache sera de :

o Guider et conseiller I'étudiant,

« L'informer sur les régles, les codes et la culture de I'entreprise,

« Favoriser son intégration au sein de I'entreprise et I'accés aux informations nécessaires,
o L'aider dans I'acquisition des compétences nécessaires,

¢ Assurer un suivi régulier de ses travaux,

« Evaluer la qualité du travail effectué,

e Le conseiller le cas échant sur son projet professionnel,

- Reédiger une attestation de stage décrivant les missions effectuées qui pourra accompagner les
futurs CV du stagiaire

En contrepartie, le stagiaire s'engage a :
- Réaliser sa mission et étre disponible pour les taches qui lui sont confiees,
- Respecter les régles de I'entreprise ainsi que ses codes et sa culture,
- Effectuer lintégralité de son stage et faire preuve d'assiduité tout au long de son stage,
- Respecter les exigences de confidentialité fixées par I'entreprise,

- Reédiger, lorsqu'il est exigé, le rapport ou le mémoire dans les delais prévus. Ce document
devra étre présenté aux responsables de I'entreprise avant d'étre soutenu (si le contenu le
nécessite, le mémoire pourra, & la demande de 'entreprise, rester confidentiel).

L'entreprise et l'établissement d'enseignement veilleront & échanger les informations nécessaires
avant, pendant et aprés le stage. lls respecteront par ailleurs les régies réciproques de confidentialité
et de déontologie.

Movens : Les partenaires sociaux conviennent de communiquer sur la charte des stages « étudiants
en entreprise » du 26 avril 2006, établie au niveau interprofessionnel, sur les sites internet du
Leem.org et de linstitut des métiers et des formations des industries de santé www.imfis.fr dans
'onglet « insertion des jeunes ».

6.4.3. Délai de carence entre deux stages sur un méme poste

Ces stages sont intégrés a un cursus pédagogique et ne peuvent pas avoir pour objet I'exécution
d'une tache réguliére correspondant & un poste de travail permanent dans I'entreprise. A ce titre, il est
rappelé que conformément & l'article L.612-10 du code de P'éducation, le recours & un nhouveau
stagiaire pour un méme poste n’est possible qu'a I'expiration d'un délai de carence égal au tiers de la
durée du stage précédent (sauf rupture avant le terme imputable au stagiaire).

6.4.4. Durée maximum

Un méme stagiaire ne peut effectuer dans la méme entreprise un ou plusieurs stages dont la durée
excé'de six mois par année d'enseignement. Dans les conditions prévues & l'article L.612-9 du code
de I'éducation, deux dérogations sont admises dans des conditions définies par decret:

- l'une pour le stagiaire interrompant momentanément sa formation pour exercer des activités
visant exclusivement I'acquisition de compétences en lien avec cette formation ;

- T'autre pour le stage prévu dans le cadre d'un cursus pluriannuel de I'enseignement supérieur.
6.4.5. Gratification du stagiaire et avantages

- Engagement : Conformément a I'article 22-6 des clauses générales de la convention collective
nationale de I"mdustrie pharmaceutique (CCNIP), la gratification minimum est égale & 12,5% du
plafond horaire de la sécurité sociale x 151,67 heures pour un temps complet. Toutefois,
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I'entreprise pourra étudier la valorisation de cette gratification en fonction du niveau du stage. li
est rappelé que cette gratification est versée lorsque la durée du stage est supérieure & 1 mois.

. Reéduction de la période d’essai en cas d’embauche dans les 3 mois de l'issue d'un stage et
prise en compte de |'anciennete.

- |l est rappelé le second alinéa de V'article 31-4° ¢) des clauses générales de la CCNIP qui
prévoit que :

- En cas d'embauche dans I'entreprise dans les trois mois suivant lissue du stage intégré a un
cursus pédagogique réalisé lors de la derniére année d'études, la durée de ce stage est deduite
de la période d'essai, sans que cela ait pour effet de reduire cette derniére de plus de la moitié,
sauf accord collectif d’entreprise prévoyant des stipulations plus favorables. Lorsque cette
embauche est effectuée dans un emploi en correspondance avec les activités qui avaient éte
confiées au stagiaire, la durée du stage est déduite intégralement de la période d'essai,
conformément a l'article L.1221-24 du code du travail.

- Lorsque le stagiaire est embaucheé par l'entreprise a l'issue d'un stage d'une durée supérieure a
deux mois, au sens de l'article L. 612-11 du code de I'éducation, la durée de ce stage est prise
en compte pour ['ouverture et le calcul des droits liés & l'ancienneté. ».

ARTICLE 7 : Mobilisation d’outils existants permettant de lever les freins matériels a 'accés
a I'emploi des jeunes

Lors de son entrée dans l'entreprise, le jeune sera informé, en fonction de sa situation, des moyens
existants dans I'entreprise tels que :

- L'accés aux activités sociales et culturelles du comite d'entreprise ;
La possibilité d’une prise en charge des frais de garde d'enfant ;

La possibilité d’'une prise en charge de frais (y compris de transport et/ou de restauration) des
salariés en contrats de professionnalisation ou en contrats d'apprentissage ;

Les aides d'accés au logement ;

La possibilité d'adhérer au régime maladie-chirurgie maternité pour les stagiaires et les
apprentis.

7.1.Accés aux activités sociales et culturelles du comité d’entreprise

Le stagiaire et les salariés en contrats d'alternance accédent aux activités sociales et culturelles du
comité d'entreprise dans les mémes conditions que les salariés, en application de Particle L.612-12 du
code de I'éducation.

7.2. Prise en charge des frais de garde d’enfant

Tel un titre restaurant, le CESU « préfinancé » est un moyen de paiement : acheté par 'entreprise ou
le comité d'entreprise sur son budget des activités sociales et culturelles. 1l est remis au bénéficiaire
pour un montant inférieur a sa valeur nominale. Le chéque CESU permet notamment de financer une
assistante maternelle, une garde d’enfant & domicile, ou encore la garderie périscolaire des enfants
en maternelle ou en école élémentaire.

Les cheques CESU préfinancés bénéficient d'un régime social et fiscal favorable tant pour le salarie,
que l'entreprise ou le comité d'entreprise et peuvent permettre une prise en charge partielle du colt
de garde d'enfants.

Les entreprises ou les représentants du personnel pourront examiner les possibilités de mettre en
place le chéque CESU pour les salaries qui en font la demande et qui engagent des frais de garde
d'enfants pour aller travailler.

7.3.Prise en charge des frais des jeunes en contrat en alternance

Pour les contrats de professionnalisation, 'employeur pourra décider de prendre en charge tout ou
partie des frais de transport, de restauration et d’hébergement, dans les mémes conditions que pour
les salariés.

Pour les contrats d'apprentissage, compte tenu de la prise en charge partielle ou total des frais par
I'Etat ou les régions dans les conditions définies par convention entre I'Etat ou les régions et les CFA,
I'employeur pourra examiner les possibilités de prise en charge du reste a charge de I'apprenti, le cas
échéant.
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7.4.Information sur I’accés au logement pour les jeunes en contrat en alternance
L'entreprise mettra a la disposition des alternants de moins de 30 ans le document d'information sur
les aides au logement « aide mobili-jeunes », élaboré par Action Logement pour aider les jeunes a
accéder & un logement ou le financer.

« Action Logement » est la dénomination usuelle de la Participation des Employeurs & I'Effort de
Construction, instituée en 1953 pour les entreprises du secteur privé non agricole. Précédemment,

Action logement était connue sous le nom du 1% logement.

7.5.Bénéfice du régime de protection sociale de branche

En application de l'accord collectif de branche sur le régime de prévoyance, les stagiaires peuvent
adhérer a titre facultatif au régime maladie-chirurgie- maternité. Les partenaires sociaux décident
d'organiser cette possibilité d'adhérer a titre facultatif pour les apprentis au 1% janvier 2014.
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TITRE Il : ENGAGEMENTS EN FAVEUR DE L’EMPLOI DES SALARIES AGES

ARTICLE 8: Objectif chiffré de la branche, en matiére d’embauche et de maintien dans
I'emploi des salariés dgés

8.1. Objectif en matiére d’embauche des seniors

Les actions de la branche doivent permettre une amélioration progressive du taux de recrutement des
seniors &4gés de 50 ans et plus au sein des entreprises du médicament, tous contrats confondus.

L’objectif fixé par 'accord de branche du 3 novembre 2009 sur 'emploi des seniors d'augmenter la
part des seniors de 50 ans et plus dans les recrutements de 3,25% a 4,10% en 3 ans dans 'ensemble
du secteur a été dépassé.

D'aprés les données du diagnostic les salariés agés de 50 ans et plus représentent 6,9% des
recrutements en CDI et CDD (565 personnes), en moyenne depuis 2009.

'objectif annuel est d'augmenter sur les 3 prochaines années civiles 2013, 2014 et 20157, la part des
salariés de 50 ans et plus, dans les recrutements en CDI et CDD, et de le porter d'ici 3 ans au seuil de
10%.

L'objectif prévu au présent accord de recrutement des seniors pourra étre différent ou medulé par
métier et famille de métiers au niveau de I'entreprise ou du groupe en fonction de leur diagnostic, pour
les entreprises couvertes par leur propre accord collectif d'entreprise ou de groupe ou leur propre plan
d'action.

8.2. Objectif en matiére de maintien dans I'emploi des seniors

Les actions de la branche doivent permettre une amélioration progressive de leffectif des seniors
&gés de 50 ans et plus au sein des entreprises du rnédicament.

Le diagnostic fait apparaitre qu'en 2011, les seniors agés de 50 ans et plus représentent 22,4% des
effectifs (22 424 personnes).

L'objectif est de maintenir a hauteur de 23% sur la durée de l'accord, la part des seniors agés de 50
ans et plus, ayant un contrat de travail (CDI et CDD).

L'objectif de maintien de la part des seniors dans les effectifs globaux de la branche, prévu au present
accord, pourra étre différent ou modulé par métier et famille de métiers au niveau de I'entreprise ou du
groupe pour les entreprises couvertes par leur propre accord collectif d’entreprise ou de groupe ou
leur propre plan d'action.

ARTICLE 9: Mesures destinées a favoriser I’'amélioration des conditions de travail et la
prévention de la pénibilité, notamment par Padaptation et aménagement du
poste de travail

Le présent accord doit permettre la mise en place d’'actions de prévention visant & améliorer les
conditions de travail et prévenir les situations de pénibilite, notamment pour les salariés de 50 ans et
plus. Ces mesures doivent permettre de créer un environnement professionnel favorable a la fin de
carriére des seniors.

9.1. Développement de la sensibilisation et de la formation de branche « formation des
acteurs de santé au travail et des managers a la prévention des risques psychosociaux »

Engagement : L'entreprise intégrera dans la sensibilisation et la formation & la prévention des risques
professionnels dans les entreprises du médicament des acteurs de la santé du travail la préventior
des risques psychosociaux via notamment la formation construite au niveau de la branche par 'OPCA
DEF| «formation des acteurs de santé au travail et des managers 3 la prévention des risques
psychosociaux ».

Moyens : La prise en charge de cette formation par 'OPCA DEFI dans le cadre d’'une période de
professionnalisation et d'un DIF, s'effectue sur la base:

- de la totalité des colts pédagogiques négociée par la branche pour toutes les entreprises,

7 Avec les chiffres au 31 décembre 2014, publiés fin 2015 dans le rapport annuel 2015
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. de la totalité des colts pédagogiques négociée par la branche et des frais réels justifiés de
transport, d’hébergement et de repas (hors salaire) pour les entreprises de moins de 50
salariés.

9.2. Priorité accordée aux seniors pour les demandes de modification d’horaire, de forfait en
jours ou de modification d’organisation du travail

Engagement : L'entreprise s'engage a examiner en priorité les demandes de modification d'horaire,
de forfait en jours ou d'organisation du travail des salariés de 50 ans et plus. Dans ce cadre,
I'entreprise portera une attention particuliére pour les travailleurs de nuit ou en travail posté. En
application de I'article 3 de I'accord collectif du 21 octobre 2002 sur le temps partiel, il est rappelé que
les salariés souhaitant modifier leur horaire de travail en feront la demande écrite auprés de leur
employeur. L’employeur devra apporter une réponse au salarié concerné dans un délai maximum de
deux mois @ compter de la réception de la demande.

En cas de refus, 'employeur devra motiver sa réponse par écrit. Dans ce cadre, 'employeur a la
possibilité dans les conditions prévues A l'article L.241-3-1 du code de la sécurité sociale de maintenir
lassiette des cotisations destinées & financer l'assurance vieillesse & la hauteur du salaire
correspondant & son activité exercée a temps plein.

Moyens : La branche valorisera les dispositions conventionnelles sur cette priorit¢, notamment en
encourageant les entreprises & mettre en place une procédure de priorisation des demandes selon
des critéres objectifs qu'elle définit, en cas d'opportunite dans I'entreprise pour le salarié demandeur
(exemple : date de la demande) ou en fournissant un formulaire type de demande pour le salarie.

ARTICLE 10 : Actions en faveur des seniors

En s'appuyant sur le diagnostic « contrat de génération », les accords collectifs d'entreprise ou les
plans d'actions ou l'accord de branche comportent des actions pertinentes dans au moins deux des
cing domaines suivants :

- Recrutement des salariés ages

- Anticipation des évolutions professionnelies et gestion des ages

- Organisation de la coopération intergénérationneile

- Développement des compétences et des qualifications et accés a la formation
- Aménagement des fins de carriére et de |a transition entre activité et retraite.

Pour atteindre les objectifs définis sur I'emploi des seniors, les partenaires sociaux conviennent de
décliner des actions favorables au maintien dans I'emploi et au recrutement des seniors dans 4 de ces
5 domaines.

10.1. Recrutement des seniors dans la branche

Les différents facteurs d'évolution impactant l'industrie du médicament (changement du modéle
économique, croissance des générigues, colt de Iinnovation de plus en plus élevé et acces au
marché rendu plus difficile...) entrainent des conseéquences sur I'emploi et dans toutes les familles de
métiers ; recherche et développement, production et commercialisation, familles support étant
affectées de maniére hétérogéne.

Paradoxalement, la situation demeure préoccupante, puisque dans le méme temps, lindustrie du
médicament doit faire face & la question du recrutement li¢ au renouvellement de ses effectifs et aux
problématiques de pénurie de recrutement, notamment de pharmaciens et de médecins ou de
certains métiers en production ou en qualité et de préparation des compétences de demain en
biotechnologies santé. Le diagnostic contrat de génération projette qu'entre 2012 et fin 2014, 1492
salariés parmi les salariés éligibles liquideront leur retraite dans le cadre d'un départ a la retraite ou
d’'une mise & la retraite acceptée.

10.1.1. Développement de la formation de branche : « Favoriser I'emploi des seniors »

En 2 ement: L'entreprise s'engage a former et a sensibiliser les managers et les salariés des
services de ressources humaines sur 'emploi, le recrutement et I'évolution de carriére des seniors,
notamment via la formation construite par Ia branche « favoriser 'emploi des seniors ».

M@@E La prise en charge de cette formation par ITOPCA DEF! dans le cadre d'une période de
professionnalisation et d’un DIF, s'effectue:

- sur la base de la totalité des colts pédagogiques négociee par la branche pour toutes les
entreprises,
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. sur la base de la totalité des colts pédagogiques négociée par la branche et des frais reels
justifiés de transport, d’hébergement et de repas (hors salaire) pour les entreprises de moins de
50 salariés.

Aucun plancher d’heures n'est fixé pour cette action de formation réalisée dans le cadre d’'une période
de professionnalisation pour les salariés agés d'au moins 45 ans.

L'OPCA DEFI indiquera le nombre d'actions de formation financées chaque annee au titre des
périodes de professionnalisation.

10.1.2. Promotion de emploi des seniors sur la bourse de I'emploi de I'industrie du
médicament (www.emploi.leem.org)

Engagement: La bourse de 'emploi de lindustrie du médicament visible sur le site
www.emploi.leem.org est destinée aux candidats et recruteurs du secteur des industries de santé en
France.

Moyen : Afin de promouvoir I'emploi des salariés agés de 50 ans et plus, il sera rappelé sur 'espace
recruteur du site www.emploi.leem.org, limportance de favoriser 'emploi des seniors et I'interdiction
de toute forme de discrimination & 'embauche.

10.2. Anticipation des évolutions professionnelles et gestion des dges

'industrie du médicament est une industrie de recherche et d'innovation dans laquelle les métiers, le
plus souvent trés qualifiés, sont en évolution constante. Par ailleurs, un certain nombre de dispositifs
et outils existent pour favoriser la réflexion du salarié sur sa carrigre professionnelle. Dans ce
contexte, les partenaires sociaux souhaitent s'appuyer sur ces outils, pour susciter l'intérét du salarié
d'atre un des acteurs de son évolution de carriere professionnelle, avec le soutien de son entreprise.

10.2.1. Anticipation des reconversions professionnellés en particulier pour les métiers
sensibles

Le contrat d'étude prospective des industries de santé 2012 a mis en évidence que des baisses
d'effectifs &talent & prévoir sur certains métiers dits « sensibles » ou sur certains territoires. Au-dela
des actions classiques liées a la GPEC et qu'il demeure indispensable de développer dans la duree,
les partenaires sociaux conviennent de mettre en place des dispositifs orientés vers la reconversion
des populations de salariés susceptibles d'tre impactées par des restructurations a court ou moyen
termes, en particulier pour les salariés ageés : outils d'information et d'orientation destinés aux salariés,
pour leur permettre d'anticiper les évolutions de leur parcours et de préparer une reconversion
professionnelle et outils & l'intention des entreprises, pour les aider a anticiper les mutations et a
organiser des programmes volontaristes de sécurisation des parcours.

Engagement : Les partenaires sociaux s'engagent a anticiper les reconversions professionnelles en
particulier pour les métiers sensibles identifies dans le cadre du contrat d'étude prospective des
industries de santé 2012 (techniciens de R&D, opérateur et conducteur de production,
secrétaire/assistante). lls inciteront également les entreprises &8 communiquer sur ces outils vis-a-vis
des salariés.

Movyens :

Une plateforme web d'aide & l'orientation professionnelle pour les metiers sensibles sera élaborée a
destination des salariés appartenant & des métiers sensibles, sur la base de www.evolution-vm.org et
www.macarrieredansiapharma.org), afin de mettre a disposition des salariés et des entreprises :

- une visibilité sur les évolutions attendues ;
- des outils d'orientation professionnelle ;
- des outils de reconversion.

Par ailleurs, des actions d’accompagnement seront proposées pour aider les salariés concernés dans
la gestion de leur carriere et dans la concrétisation de leur projet professionnel (continuité ou
reconversion) : stages type "un temps pour moi", « jobdating »...

Enfin, des formations pilotes des assistantes aux nouvelles missions des métiers seront créées au
niveau de la branche avec 'OPCA DEFI. PMO (coordination de projets), gestion de l'information,
NTIC et travail avec des réseaux internes et externes.

Ces outils et actions seront réalisés dans le cadre de 'EDEC 2013/2014.
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10.2.2, Promotion du site « www.macarrieredanslapharma.org »

Engagement : Au travers de l'observatoire paritaire des métiers des entreprises du médicament, la
communication sur les métiers, leur évolution et les « passerelles métiers » possibles pour les salariés
du secteur sera reconduite aupres des entreprises du médicament. A cet effet, le site internet sur les

asserelles sera mis a jour dans le cadre des travaux de I'observatoire des métiers, notamment sur
les métiers identifiess comme sensibles dans le contrat d'étude prospective des industries de santé

2012.

Moyens: Les partenaires sociaux sengagent & promouvoir et améliorer e site
www.macarrieredanslapharma.org. L'entreprise informera les salariés de I'existence de ces outils.

10.2.3. Entretiens professionnels

Engagement . L'évolution de carriére des salariés est évoquée avec I'employeur & plusieurs
occasions, notamment au cours des entretiens prévus comme .

a. lentretien professionnel annuel pour tout salari¢ ayant au moins deux années d'activité dans
une méme entreprise, prévu a l'article 22-2 de I'accord collectif du 16 novembre 2011 sur la
formation professionnelle ;

b. lentretien de bilan et d'évolution professionnelle, tous les 4 ans, 2 la demande de tout
salarié prévu a larticle 22-3 de l'accord collectif du 16 novembre 2011 sur la formation
professionnelle ;

c. lentretien de seconde partie de carriére, organisée dans l'année qui suit le 45éme
anniversaire du salarié prévu a l'article 22-4 de-'accord collectif du 16 novembre 2011 sur la
formation professionnelle.

Moyens : Dans le cadre de la commission paritaire nationale de 'emploi des industries de santé
(CPNEIS), les partenaires sociaux s'engagent & mettre & jour et & communiquer sur les deux guides
élaborés dans le cadre de P'accord collectif sur 'emploi des seniors du 3 novembre 2009 sur la
préparation et la conduite de ces entretiens.

10.2.4. Développement de la formation « Un temps pour moi »

Engagement : La formation « Un temps pour moi » permet & I'entreprise et au salarié d'anticiper la
seconde partie de vie professionnelle sur un mode actif. Congue comme un outil de dialogue, elle
soutient la construction du parcours professionnel d'un salarié en cohérence avec les axes de
développement de I'entreprise. Elle permet ainsi de favoriser la mobilité professionnelle, d’entretenir la
motivation des salariés.

Movens : L'entreprise s'engage & promouvoir la formation construite par la branche « Un temps pour
moi » dont I'objectif est d’accompagner les salariés dans leur mobilité professionnelle.

La prise en charge par 'OPCA DEF! dans le cadre d'une période de professionnalisation et d'un DIF,
s'effectue;

- sur la base de la totalité des colts pédagogiques négociée par la branche pour toutes les
entreprises,

- sur la base de la totalité des colts pédagogiques négociée par la branche et des frais réels
justifiés de transport, d’hébergement et de repas (hors salaire) pour les entreprises de moins de
50 salariés.

Aucun plancher d’heures n’est fix¢ pour cette action de formation réalisé dans ie cadre d'une période
de professionnalisation pour les salariés &gés d'au moins de 45 ans et plus.

L'OPCA DEF! sera sollicité chaque année pour transmettre le nombre de salariés ayant suivi le
parcours modulaire de formation « Un temps pour moi ».

10.3. Organisation de la coopération intergénérationnelle

Les salariés ayant eu une longue carrigre professionnelle ont pu au cours de cette expérience
professionnelle acquérir une expertise et des savoir-faire clés pour l'entreprise. Par ailleurs, les jeunes
embauchés ont pu acquérir des savoirs et des compétences dans le cadre de leur formation initiale ou
leurs premiéres expériences professionnelles, et disposent d'un regard « neuf » sur I'entreprise et ses
procédures. Les partenaires sociaux conviennent d'accompagner la coopération intergénérationnelle
entre les seniors et les jeunes en I'élargissant aux salariés experimentes et en y dédiant un article
jcleall’lns le titre IV ci-dessous sur les transmissions des savoirs et des compétences en direction des
nes.

19




10.4. Développement des compétences et des qualifications et acces a la formation

En lien avec I'accord collectif du 16 novembre 2011 sur la formation professionnelle tout au long de la
vie et la GPEC et l'alternance, les partenaires sociaux incitent les entreprises a tenir compte des
objectifs et priorités de formation, tant en matiére d’actions que de publics prioritaires. Les actions de
formation proposées aux seniors dans I'entreprise doivent viser a développer leur employabilité et
sécuriser leur parcours professionnel.

Engagement 1.: En 2012, au travers des actions de formation professionnelle prises en charge par
'OPCA DEFI, la branche peut mesurer la part des salariés de 50 ans et plus, des entreprises du
médicament, ayant bénéficié d'une action de formation:

- au titre d'une période de professionnalisation, 19% des stagiaires étaient &gés de 50 ans et
plus;

- au titre du droit individue! & la formation (DIF) en dehors du temps de travail, 16,95% des
stagiaires étaient &gés 50 ans et plus (594 personnes).

L'objectif est qu'au 31 décembre 2015, la part des salariés de 50 ans et plus et en particulier des 57
ans et plus ayant bénéficie d'une action de formation dans le cadre de période de professionnalisation
et du DIF, hors temps de travail, se soit maintenue par rapport & 2011.

Engagement 2. : La validation des acquis de I'expérience est un outil au service de cet accord collectif
pour reconnaitre les competences et les qualifications des seniors. Le Certificat de Qualification
Professionnelle (CQP) et le CQPI (CQP inter-branches) qui permettent de reconnaitre des savoir-faire
propres & un métier quand il n'existe pas de dipléme correspondant sont aussi des outils adaptés. Le
droit individuel & la formation qui doit étre remplacé d'ici le 1% janvier 2014 par le compte personnel de
formation quant & lui est un dispositif qui participe a rendre le salarié acteur de son parcours
professionnel interne ou externe. Les partenaires sociaux s'engagent a expliquer et diffuser les
modalités de recours a ces dispositifs aux entreprises du secteur, en lien avec la section pharmacie
de 'OPCA DEFI.

Moyen n°1 : Dans le but d'améliorer le taux de formation des salariés de 50 ans et plus, toute période
de professionnalisation et DIF hors temps de travail ou pris dans le cadre du compte personnel de
formation, ouvrent droit & une prise en charge supplémentaire de 'OPCA DEFI. Ce complément de
forfait de prise en charge par 'OPCA DEF| est fixé a 15 € par heure de formation pour les périodes de
professionnalisation et les DIF, hors temps de travail, des salaries de 50 ans et plus.

Moyen n°2 : Les partenaires sociaux s'engagent & expliquer et diffuser les modalités de recours a ces
dispositifs aux entreprises du secteur.

TITRE IV: LES ACTIONS PERMETTANT LA TRANSMISSION DES SAVOIRS ET DES
COMPETENCES EN DIRECTION DES JEUNES

Ces actions doivent assurer la transmission des compétences et savoirs techniques les plus sensibles
pour l'entreprise et pour la branche s'appuyant sur les « compétences clés » identifiées dans le

diagnostic.

ARTICLE 11 : Compétences clés dont la préservation est considérée comme essentielle
pour la branche

Les compétences clés dont la préservation est considérée comme essentielle pour la branche sont
détaillées dans le diagnostic annexé au présent accord.

A partir des matrices des compeétences réalisées dans le cadre du CEP Industrie de santé 2012, on
&té listées, les compétences clés de la branche par domaine de métiers qui peuvent étre résumees
dans le tableau suivant.

En recherche et - Biologie, biochimie - Animation d'équipes
. développement : - Pharmacologie, pluridisciplinaires
! pharmacocinétique, ) "y
galénique Assurance qualite
s - Stratégie/gestion
- Etudes cliniques réglementaire

- Pharmacovigilance

En production - Analyse et contrble - Gestion de production
' biochimique - Assurance et controle




- Maitrise des procédés qualité

- Pilotage de la supply chain - Achats industriels

- HSE
En - Marketing - Economie de la santé
:rg}#:;f;:l]satlon - - Affaires publiques - Information/conseil &
d'information - Etudes épidémiologiques égard des prescripteurs

- Négociation

En suppOi‘t - Assistants/secrétaires

ARTICLE 12 : Engagements en faveur de la transmission des savoirs et des compétences

La transmission des savoirs et des compétences permet a une entreprise de maintenir et de
développer sa performance et de conserver ses savoirs- faire. Afin de créer les conditions favorables
4 cette transmission, il convient de mobiliser les différents acteurs concernés, I'encadrement et
préparer les personnes chargees de cette transmission des savoirs et des compétences, en
développant le tutorat. A cet effet, les partenaires sociaux incitent les entreprises a valoriser la
formation tutorale exercée par les salariés.

Engagement : Selon les modalités prévues 4 larticle 13 de l'accord collectif sur la formation
professionnelle tout au long de la vie, la GPEC et l'alternance, I'entreprise pourra développer la
fonction tutorale et la formation des tuteurs, au bénéfice des jeunes embauchés dans I'entreprise.

- En 2012, la part des fonctions tutorales exercées par des salariés agés de 50 ans et plus,
prises en charge par 'OPCA DEFI, représentait 19% de l'ensemble des fonctions tutorales
prises en charge, tout age confondu. L'objectif est qu'au 31 décembre 2015, le nombre de
fonctions tutorales des salariés agés de 50 ans et plus se soit maintenu.

- En 2012, la part des formations de tuteur réalisée par des salariés de 50 ans et plus prises en
charge par 'OPCA DEFI, représentait 29% de I'ensemble des formations de tuteur prises en
charge, tout &4ge confondu. L'objectif est qu'au 31 décembre 2015, la part des formations de
tuteurs dont ont bénéficié les salariés de 50 ans et plus se soit maintenu dans les mémes
proportions.

ARTICLE 13 : Coopération intergénérationnelle

Engagement : Dans ce cadre, les partenaires sociaux encouragent les entreprises & développer des
actions en faveur de la coopération intergénérationnelle.

Movyens : Une des actions concerne le développement de bindmes d'échanges de compétences entre
des salariés expérimentés et des jeunes, afin de valoriser les savoir-faire détenus tant par le salarié
expérimenté que par le jeune, et créer du lien dans I'entreprise. Cette action est mise en place en
cohérence avec les articles 3 sur les tranches d'ages concernées par le présent accord et 5-3 sur la
désignation d'un ré&férent. Ainsi, s'il n'est pas lui-méme le référent, le salarié expérimenté composant
le bindme d'échange prend le relais du référent pour la transmission des compétences.

Le salarié expérimenté disposera du temps nécessaire & la transmission des savoirs et des
compétences. Le temps qu'il consacrera a la coopération intergénérationnelle sera considéré comme
du temps de travail effectif. L'employeur adaptera I'organisation de sa charge de travail.

Les partenaires sociaux au niveau de la branche, dans le cadre des travaux de I'Observatoire paritaire
des métiers, s'engagent a définir une liste de theémes possibles pouvant faire I'objet de la coopération

intergénérationnelle, & la lumiére des compétences clés identifiées dans le diagnostic « contrat de
generation ».

TITRE V : DISPOSITONS SPECIFIQUES AFIN D’ACCOMPAGNER LES PME ET TPE DANS LA
GESTION ACTIVE DES AGES

ARTICLE 14 : Engagements visant a aider les petites et moyennes entreprises a mettre en
ceuvre une gestion active des dges

gnztarst rappelé que les outils développés par la branche sont mis & la disposition de toutes les
rt_eprl'ses concernées, quelle sur soit leur taille, toutefois, dans le cadre de cet accord, une attention
particuliere est apportée aux PME et TPE.
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Engagement n°1: La GPEC participe a lidentification des compétences et des qualifications
mobilisables au sein de I'entreprise et & la définition des besoins collectifs et individuels au regard de

la stratégie de I'entreprise.

Moyen n°1 : Pour aider les TPE et les PME de moins de 50 salariés & la réalisation de diagnostics
GPEC, quantitatifs et qualitatifs, des emplois, des métiers et des compétences, 'OPCA DEFI prend en
charge ces diagnostics, selon des modalités définies par son conseil d’administration, en application
de Particle L.6332-7 du Code du travail et de l'article 20 de l'accord collectif sur la formation
professionnelle tout au long de la vie, de la GPEC et de l'alternance.

Engagement n°2 : Les entreprises de moins de 50 salariés, qui disposent de capacités plus limitées
en termes de gestion des ressources humaines, doivent pouvoir connaitre les modalités d'accés a
lincitation financiére de 4000 € par an pour s'engager dans la démarche du contrat de génération.

Movyen n°2 : Pour aider les TPE-PME a accéder a l'aide sur le contrat de génération, il est prévu de
promouvoir le contrat de génération auprés des TPE-PME en précisant les conditions de perception
de I'aide légale (s'élevant & 4 000 € & la signature du présent accord), dés le 1* mars 2013 pour celles
dont les effectifs sont inférieurs & 50 salariés en cas de « binéme contrat de génération ». Cette
information sera accessible sur le site www.leem.org.

TITRE VI : DISPOSITIONS FINALES

ARTICLE 15 : Modalités de suivi de la mise en csuvre des engagements et de 'évaluation de
leur réalisation

Un calendrier figure en annexe 1 et prévoit une échéance annuelle pour chacun des engagements
prévus au présent accord.

Un suivi annuel des engagements quantitatifs et qualitatifs définis au présent accord et I'évaluation de
leur réalisation sont faits par la commission paritaire nationale de I'emploi des industries de santé
(CPNEIS) qui se réunit 4 fois par an. Un premier bilan annuel sera fait a la fin de 'année 2014, puis
les années suivantes au moment de la commission paritaire sur le rapport annuel de branche.

Le contenu de 'évaluation est précisé par arrété mais comporte a minima, l'actualisation des donnees
mentionnées dans le diagnostic :

- e suivi des indicateurs mis en place pour chacune des actions portant sur linsertion durable
des jeunes, et en particulier sur les objectifs chiffrés en matiére de recrutements de jeunes en
contrat & durée indéterminée ;

- le suivi des indicateurs mis en place pour chacune des actions en faveur de l'emploi des
salariés agés, en particulier sur les objectifs chiffrés en matiere de recrutement et de maintien
dans I'emploi des salariés agés ;

- e suivi des actions en faveur de la transmission des compétences ;

- le document d'évaluation précise le niveau de réalisation des autres actions contenues dans
l'accord collectif ou le plan d'action.

Il justifie, le cas échéant, les raisons pour lesquelles certaines des actions prévues n'ont pas été
réalisées. || mentionne les objectifs de progression pour 'année a venir et les indicateurs associés.

Le calendrier prévisionnel de mise en ceuvre des engagements figure en annexe du présent accord.

Dans les trois mois qui précédent la fin d'application du présent accord, soit avant le 1% juillet 2016, la
commission paritaire se réunit pour faire un bilan de lapplication du présent accord sur les données
qualitatives de l'accord et sur les données quantitatives sur les trois dernieres années disponibles :

- 2012, 2013 et 2014 pour les chiffres extraits du rapport annuel.

- 2013, 2014 et 2015 pour les chiffres disponibles par ailleurs, tels qu'en matiére de formation
professionnelle.

ARTICLE 16 : Durée de l'accord

Le présent accord est conclu pour une durée déterminée de 3 ans, prenant effet & compter de la date
de signature et dont le terme est fixé au 30 juin 2016.

Cet accord cessera de produire tout effet & cette date.
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La présente disposition constitue la stipulation contraire au sens de l'article L.2222.4 du code du
travail.

ARTICLE 17 : Publicité de I'accord

Une large information sera mise en place & destination des salariés des entreprises visées par le
présent accord, ainsi qu'auprés des entreprises. Cette publicité se fera par tout moyen, notamment
par une publication sur le site du Leem.org et macarrieredanslapharma.org.

ARTICLE 18 : Révision de I'accord

Conformément aux articles L.2261-7 et suivants du code du travail, les parties signataires du présent
accord ont la faculté de le modifier.

La demande de révision par I'une des parties signataires doit étre notifiée par lettre recommandée
avec accusé de réception aux autres signataires.

La commission paritaire se réunit alors dans un délai de trois mois & compter de la réception de cette
demande afin d'envisager I'éventuelle conclusion d'un avenant de révision.

L'éventuel avenant de révision se substituera de plein droit aux dispositions du présent accord qu'il
modifiera.
ARTICLE 19 : Extension, agrément et dépot de 'accord

Les parties signataires conviennent de demander au Ministére du travail, des relations sociales et de
la solidarité I'extension du présent accord collectif.

Le présent accord fera I'objet d’'un dép6t auprés des services centraux du ministre chargé du travail
dans les conditions prévues & rarticle D. 2231-3 du code du travail.
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CONTRAT DE GENERATION

DIAGNOSTIC DE LA BRANCHE

ART L. 5121-10 ET D. 5121-27 DU CODE DU TRAVAIL

JUILLET 2013

Effectif de I'industrie du médicament : 101 926
Effectif de I’échantillon de référence : 83 608

Sources : . Enquéte Emploi Leem données 31 décembre 2011
. CEP Janvier 2013
. Barometre emploi 2012

DIAGNOSTIC CONTRAT DE GENERATION

En préalable : rappel de I'valuation des résultats des objectifs chiffrés, réalisde dans le cadre du bilen de I'accord de

I'emplol des senlors du 03/11/2009

«  LABRANCHE DE LINDUSTRIE PHARMACEUTIQUE A PROCEDE AU DIAGNOSTIC « CONTRAT DE GENERATION » EN VUE
D'OUVRIR DES NEGOCIATIONS SUR CE THEME

Sont abordés successivement, en application de ('art. D.5121-27 du CT
La pyramide des &ges
+  Effectif « jeunes et seniors » et évolution 2009/2010/2011
«  Au global Hommes/ffemmes
+  Par familles de métiers
Les caractéristiques des jeunes et des seniors sur les trois demigres années disponibles
Les pyramides d'anciennaté 2011, 2010 et 2009
» Hommes/Femmes
»  Par familles de métiers
La répartition des jeunes et des seniors par groupes de classification en 2011, 2010 el 2009
La répartition des Jeunes et des seniors par familles de métiers en 2011, 2010 et 2009
Les prévisions de départ 4 la retraite
Les perspectives de recruterment
Cetie dannée étant liée & la polltique de chaque entreprise en matiére d'embauche, il est difficile de donner des
perspectives de recrutement au nlveau de la branche, par conséquent ont &1 trailées :
« La répartition des recrutements en CDI et GDD par familles de métlers et par tranches d'age en 2011 et évolutions
L'évolution prévisible des effectifs de la branche en 2012
L'évolution prévisible des effectlfs par grandes famifles de métiers en 2012
Les « compétences clefs »
La R&D (compétences et métiers)
La production {compétences et metiers)
La commercialisation et la diffusion des connaissances (compétences et métiers)
+ Les compétences socles (compétences et métiers) 2
Métiers dans lesquels la proportion de femmes et d'hommes est déséquilibria

10/07/2013




BILAN DE L'OBJECTIF DE RECRUTEMENT (CDI/CDD) DES SENIORS
ACCORD COLLECTIF SUR LEMPLOI DES SENIORS DU 30 NOVEMBRE 2009

LES RECRUTEMENTS REALISES EN 2010 SELON AGE ET LA FAMILLE PROFESSIONNELLE

R&D Prod Comm Adm| Autres Totof

<45 ans 626 2026 1335 853 594 5434
45-49ans 3z 133 156 79 56 461
50-54 ans 23 66 52 45 29 215
55 ans at plus 28 58 20 40 21 167
total sacteur T4 283 1563 1017 700 6277
Taux d'entrée du secteur * 6% 8% T% B% 17% g

Tumoverdu sacteur 10% % 8% B% 9% 8%

*: taux d'antrée : nbre d'entrée/stock Turnover : {gntrées+gort es)/affect!fs total
2

«  Objectif coriventionnel a atteindre a 3 ans

« Augmenter la part des sénlors de 50 ans et + dans les recrutements de plus de 25%

« Passer de 3,25% (au 31/12/2007) a 4,10 %
+ Un objectif dépassé (données av 31/12/2010)
Les salariés de S0 ans et plus représentent & % des recrutements tout dge confondu pour

f'ensemble de la branche (382 personnes sur 6 277 recrutements en 2010) . En 2007, ils
représentaient 3,26% (325 personnes sur 9 990 recrutements en 2007).

1. PYRAMIDE DES AGES DES SALARIES DE LA BRANCHE
1.1: EFFECTIFS « JEUNES ET SENIORS » ET EVOLUTION 2009/201

* Effectifs « jeunes et senlors » 2011

3+ Las moins de 26 ans rapritentent £.5% das affect|fs de la baanche solt 2548 parzonnas

» Les moins de 30 ans [ cormpiis len - da 26 ans) mpnisantant ,6% des affectifs do ls branche soit 8766 parsonnes
> Les 50 ans et plus {y compris les 5 am ot 4] raprésantant 22.4% das offectifs da lo branche soit 22424 personnes

» Les 55 ans et plus {y compri fes 57 ans et ¢} rep dsentent 9,0% dos effectifs dofa'k e soit 9173 persannes
> Les 57 ens et plus repni 4 1% dex affactiis de la branche solt 5198 parsonnes

molnsde Mans | molts de M0ays | S0anset plus 55ansetplus | 57ansetplis
affectifs en CDI 1687 7181 22236 9092 5147
effectifs an CDD 851 1585 183 Bl 51
|total 2548 8766 22424 9173 5198

* Evolution des effectifs « jeunes » et « seniors » 2003/2011

Evoiution des Jeunas Evolution das sanlors
) 134T%

nony PRTCS 14,00% 12,005

A ¥ 12,008

s U i i 200%

]

sarn Ts ot Do - 2009
o G- fres i 008 |

1 on somy | 120 - v 1o
00 3

. B3 4,008 3

e 2,00%
awm.

e s the Jans de M Fases 0,00% o . e
Y0954 ans S ans

S : nbre de salartés

% Une amélioration de femplol des « seniors » dans le sectaur
$  Une balsse des effactifs de moins de 26 ans plus raplde que la balsse giobale des affectifs du sectaur sur la méma période

4
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1.2 PYRAMIDE DES AGES DES SALARIES DE LA BRANCHE EN 2011 HOMMES/FEMMES
(TOUS CONTRATS)
ART, D.5121-27 1° DU CODE DU TRAVAIL

= Effectifs par dges

Pyramide des iges Hommes + Femmes

Pyramide des Ages

A B NX¥ErNXEEELESR

Age moyen des femmes : 42 ans (41,4 ans en 2010)
Age moyen des hommas : 42 ans (41,4 ens en 2010}

* Effectifs par tranches d'dge selon le sexe

1.2 PYRAMIDE DES AGES DES SALARIES DE LA BRANCHE EN 2011 HOMMES/FEMMES
(TOUS CONTRATS)
ART. D.6121-27 1° DU CODE DU TRAVAIL

*  Evolution des effectifs par tranches d’8ges sur 10 ans

Répartition des effectifs par tranches d’Ages entre 2001 et 2011

40.0%

0 s -

FLYLN

FLN LY
1008 . g =
1

250%
200%
1508
10.0% L v

1.8

o0 =

moes de 26 ans Iha tham LY EAT L 46255 am Hidel de 55 am
v 4001 82011
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XX T X SERCE

1.3 PYRAMIDE DES AGES DES SALARIES DE LA BRANCHE EN 2011 PAR FAMILLES DE

METIER (TOUS CONTRATS) - ar7. 0.5121-27 1° dy code du travasl

E I

. % Y ¥ 5 8%

» pyramides des Ages hommes + temmes par famiile

el "_ ) r__ R&_[T Pchliun_ |
l!'_r!clns_de 28 ans | 21% 3,8%
Hazsadbans | 2.4% 204%
tla 36 & 45 ans 35,9% 36,5%
o 46 8 49 ans 14.2% 10.8%
da 50 & 54 ans 15,1% 11.1%
o S5 & 59 ane 18% 8,0%
0 e of i 1.7% 1.1%
100.0% 100,0%

HED of siabifth w

Mttt g Barriifiny {2

(e 2010, pewpicbivann
gt e do ta Fi
Crommassiakiutin el L

s Ligien pebans s offectils da romia da B0 anw 6

8,4, Commessistaation 8.7 M support 10, 5%

COMMERCIALISATION

g 46 & 48 ans
diz 50 & 54 pos
%5 55 4 50 ans

[P0 eria ot pius

PRODUCTION

SUPPORTS

CARACTERISTIQUES DES JEUNES ET DES SENIORS (ART D.5121-27 2° DU CT)

P
&
2
' 4

1 ANCIENNETE DES SALARIES DE LA BRANCHE (TOUS CONTRATS) EN 2011

v Anclenneté des salariés

» L'anciennetd moyenne en 2011 est de 12 ans
(11,6 en 2010, 11,5 en 2009, 11,3 en 2008)

» Ancienneté médiane ; 9,5 ans (8,8 ans en 2010, 8,4 en 2009)

« Anclenneté des salariés Hommes/Femmes

pyramides d'ancienneté 2011

Hommes Femmes
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: Tl L IORS (ART. D.5121-27 2° DU CT)
2.1. ANCIENNETE DES SALARIES DE LA BRANCHE

= Evolution sur 3 ans de 'anclenneté de salariés par Sges

Anclenneté moyenna sur 3 ans tout Aga confondu
Evolution de |'snchenneté par traciches 0 bge

Enannbes 12 Enannées
12 - o 2 iy
11,3 _ 3 t yy
11,8 - w5 .
11,7 (v
11,6 - A o
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* Anclenneté des salarlés par Bges et famiiles de métiers

Anclenneté des salariés en 2011
friarates » lanclannsté moyenne des plus de 55 ans est
de plus de 20 ans, quella que soit la famille
et est relativemant stable depuls 3 ans.

» L'ancienneté moyanne des molns de 26 ans
est d'1 an quelle que soit la famllle et est
relativement stable depuls 3 ans.
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2. CARACTERISTIQUES DES JEUNES ET DES SENIORS (art. 0.5121-27 2° du C7)
2.1. ANCIENNETE DES SALARIES DE LA BRANCHE (PAR FAMILLE ET PAR TRANCHE
D'AGE) EN 2009 et 2010

= Anclenneté des salariés par Ages et familles de métlers

Anclenneté des salariés en 2009
Enannéas
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2. CARACTERISTIQUES DES JEUNES ET DES SENIORS (art. 0.5721-27 2°du CT)
2.1. ANCIENNETE DES SALARIES DE LA BRANCHE {PAR FAMILLE ET PAR TRANCHE

D'AGE) EN ,2010 ET 2011
o Evolution sur 3 ans de Iancienneté de salariés par ges et families de métiers

s Ancienneté des « jeunes »

Anciennaté des moing da 26 ans par families sur 3 ans mmsmmmnnpﬂmﬂcu;n
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= Ancienneté des « senlors »
Anclenneté des 50-54 ans per famiies wr 3 305 Anciennaeté des 53 sns at plus par famifles sur 3 8ms
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2, CARACTERISTIQUES DES JEUNES ET DES SENIORS (ART. D.5121-27 2° DU CT)
2.2 REPARTITION DES JEUNES ET DES SENIORS PAR GROUPES DE
CLASSIFICATION (TOUS CONTRATS) EN 2011

Répartition des salariés par groupes de classification quel que solt

I'Sge en 2011

. En 2011, les jeunes sont essentiellement dans les

4,0
iy groupes de classifications 4 et 5 {41,6%) puis1a3
N, (30%) et 6 4 8 (28,3%) alors que les senlors sont
o i7:1% essentiellement dans les groupes 6 & 8 (37,9%) et
il ' 4 et5 (29,9%).
1008 b

P En comparaison, 67,6% des salariés sont classés
gloupes 13 groupes deth groupes 618 poupes 9311 .
dans les groupes 3 & 6 et 81,6%, dans les groupes
3a7.

Répariktion des salarkés de molns de 30 ans par groupes de c/msification
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(ART, D.5121-27 2° DU CT)
22, REPARTITION DES JEUNES ET DES SENIORS PAR GROUPES DE
CLASSIFICATION (TOUS CONTRATS) EN 2011

Répartition des salarkés de SO - 54 ane par groupes de clasification
*n 2011
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: 15 gl des senlors (et D.5121-27 2° du eT)
22 EVOLUHON‘.EKSETDESSEHDHSPAHGROUPESDEUASSIHCA“ON(TOUS
CONTRATS) SUR 3 ANS (2009-2010-2011)

= Evolution de la répartition des salariés par groupes de classification 2009/2010/2011
MMMMMWN&:MMMWIO&

Thge v 3 o
L'évolution de la répartition des salarlés est homogéna quel

(TE0Y que saclt la groupe,
i S g on une légare progression des groupas 62 8 et 9 4 11
e en 2011.
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s Evolution de la répartition des salariés par iges et par groupes de classification 2009/2010/2011

Aépartition des salariés de moins de 30 ane par groupes de

classification sur 3 ans
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HISUGLES

aracto ugs des leunes s senlors (&t 0.5121-27 2° du CT)
2.2. EVOLUTION DES JEUNES Fr SENIORS PAR GROUPES DE CLASSIFICATION (TOUS
CONTRATS) SUR 3 ANS (2009-2010-2011)

= Evolution de la répartitlon des salarlés par dges et par groupes de classification 2009/2010/2011
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2 CARACTERISTIQUES DES JEUNES ET DES SENIORS (ART D.5121-27 2° DU CT)
2.3, REPARTITION PAR FAMILLES DE METIERS (TOUS CONTRATS) EN 2011
«  Effectifs par families de métiers dans la branche

Adnisiravon ne0 En 2011, |ss jeunes et les seniors sont essentiallament en

168 184

Praductlon.

42% des salarids de la branche sont en Production.
Ln répartition das jaunaes at des senlors dang les différentes
farnilies de rmdtlars ast nsses samblable i celle tout dge confondu,
avas uno part plus Importante des Jeunas an production et plus
falble an commerciallsation.
Las senfors sont proportionnsllemant plus nombreux en R&D st en
métiers support que I'ansamble des salarids.

Pradustan
4,78

.2

«  Effectifs par famllles de métiers et par iges

Népartition das moina tla 30 ans pas femsiies
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LS%GIE&SW{ART D.§121-27 2° DU CT)
2.3. REPARTITION PAR FAMILLES DE METIERS (TOUS CONTRATS) EN 2014

Effectifs par familles de métiars at par Ages
Répartition des saleriés de S0-54 s par famidies

At b e
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mqﬂmwmmmmm D.5121-27 2° DU CT)
2.3. EVOLUTION DE LA REPARTITION PAR FAMILLES DE METIERS 2008/2010/2011

«  Evolution des effectifs par famllles de métlers (2009/2010/2011)

A part e Evolution des salarlés par familles sur 3 ans {effectifs branche)

o "“"-" »

) 2009 2010 2011
.';: ’ - R&D 15878 15377 13760
pLY wm Praduction 40069 40833 42503
roon | S LR Commerdialisation 30690 30858 28743
Al - : Adminlstration 19927 16832 16920
1 tatal 106564 | 103900 | 101926
oom .

RAD Prodix beon.  copemere s 3NN ANl o

« U9 B A0 32010

«  Evolution des effectifs par familles et par Sges (2009/2010/2011)

Evolution des saferiés des moins de 30 ans par femBles sur 3 sns. Evolutton des salarlés de moins de 30 ans par famliles sur 3 ans

{effectifs branche)

taus BT o, 1%

i 2009 2010 2011
- R&D 1649 1772 1254
e his Production 5851 5091 4856
non “ﬁ“ na S e = Commerelalisation 1853 1639 1367
1008 - Administration 1943 1680 1289
vom - total 1129 10182 R766
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2. CARACTERISTIQUES DES JEUNES ET DES SENIORS (ART. D.5121-27 2° DU CT)
2.3. EVOLUTION DE LA REPARTITION PAR FAMILLES DE METIERS 2009/2010/2011

»  Evolution des effectifs par familles et par ages {2009/2010/2011)

Evolullon des valariés de 50 - 54 am par famidies sur 3 ant Evolution des saleriés de 50-54 ans et plus par familles sur 3 ans
wan (effectifs branche}

B~ oy 2%, "

B [ 2009 2010 2011
o et 1749 2019 2062
00 1548 fyam Production 4345 4490 4670
1aoh y rommerclallsation 3803 4251 4249
100% Administration 2889 2373 2677
Lo total 12788 13133 13658
oon
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Bvolution des salarkés de 53 ans ot plus par familles sur 3 3ne Evolutlon des salarlés de 55 ans et plus par famliles sur 3 ans

(effacttfs branche)
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(ART. D.5121-27 3* DU CT)
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de leur 8ge et des recrutements
» Evolution du nombre de départs 3 la retraite
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3. PREVISIONS DE DEPART A LA RETRAITE (ART D,5121-27 3° DU CT)
3.2. PREVISIONS PAR TRANCHE D'AGE

- Simulation du nombres de seniors susceptibles de partir dans le cadre d’une liguldation de leur retraite par
tranche d’Age, sur les 3 prochaines années

-

_Tote!_|

|
S| PR I
i
r
e [

il

= Taux de départs par 4ges sur 3 ans

Pour cette simulation, une projectian globale de 'sffectif a été réalisée § 'aide de Ioutil SIMULE {déJa utilisé pour le tableau de bord
Ermploi) qui permet de prendre en compte les départs et |es recrutaments. Ces paramatres pour les recrutements sont identiques a
caux utilisés pour 'étude seniors. | 3 été tenu compte également de I'allongament progressif de la période d'activité de 60 a 62 ans,

[ i3 B
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pour les salariés nés i compté du 1 juillet 1951,

hé(e)s avart 1947 |

;

s

:

3, PREVISIONS DE DEPART A LA RETRAITE (ART. D.5121-27 3° DU CT)
3,3. PREVISIONS PAR FAMILLE DE METIERS

Simulation du nombres de seniors susceptibles de partir dans le cadre d'une liguldation de leur retraite
par familte de métiers, sur les 3 prochaines années

13
=
ﬁ—u

Taux de départs par familles sur 3 ans
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En 2011, 7745 personnes recrutées dont 57,5% en CDI et 42,5% en CDD.

4, PERPECTIVES DE RECRUTEMENT (ART. D.5121-27 3° DU CT)
4.1, REPARTITION DES RECRUTEMENTS EN CDI ET CDD PAR TRANCHE D'AGE EN 2011

»  Recrutements en CDI et CDD dans le secteur en 2011

Réperiition des recrutements per trenchas dige

Recrutemants par tranches d’ages

Roentomatts branche 2011
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4 ART. D.5121-27 3° DU CT)
42 DES RECRUTEMENTS EN CDI ET CDD PAR TRANCHE D'AGE SURLES
3 DERNIERES ANNEES
+ Evolution des recrutements CDI + CDD par &ge sur 3 ans
Evolution des recrutements per tranches d'ige sur 3 ans % En 2011, les molns do 26 ans représentalant
19,2% des racrutornants da [a branche soit

cagw s8N . S45Y 1490 porsonnes. Catte proportion a diminué
wam par rapport & 2010 et 2008,
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4, PERPECTIVES DE RECRUTEMENT (a2 0.5121-27 3° au CT)
4.3. REPARTITION DES RECRUTEMENTS EN CDi PAR TRANCHE D'AGE EN 2011 ET SUR LES 3
DERNIERES ANNEES

= Nombre total de recrutements en CDI en 2011

> En 2011, 4 455 personnas ont été recrutées en CDI dans le sacteur
= Recrutements en COI par 8ges en 2011
Répartition des recrutements en CD| par tranches d'ige
» Las salarlés de molns de 30 ans représantant

falia) 24,3% des racrutements an CDI en 2011 soit
80N 1082 parsonnes.
S00%
- » Les salarl4s 4gés de 55 ans et plus
représentaient 2,6% das recruternents en CDI

ok 1498 de la branche solt 116 personnes.
2008 (VTN .

s B8P s .
- v
00n &

mown de /o am Jba My Waam 02 Hans Wharvetphn

* Evolution des recrutements en CDI par dges sur 3 ans

Evolution des recretsments en CDJ par tranches dge ur 3 ans Evolution des recrutements en CO1 sur 3 ane
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4 PERPECTIVES DE RECRUTEMENT (ART. D.5121-27 4° DU CT)
4.4, RECRUTEMENTS PAR FAMILLES ET PAR TRANCHES D'AGE EN 2011

* Recrutements globaux par familles de métiers en 2011

Recrutements en CDI et COD per familles, qual que B aments an CDI pa ot qua soit Fige
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clalsation
22.0% 43.2%

» La production est légéramant sur représentée dans les recrutements en CDI+CDD en 2011.

soltrecrut branche | soit requt

CDI + £DD

% RECRUT CDI

total SRECRLIT CDI+CDD

racrut CDD
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CTiv

i (ART. D.5121-27 4° DU CT)
4.4 RECRUTEMENTS PAR FAMILLES ET PAR TRANCHES D'AGE EN 2011

Recrutements en CDI par familles et par dges en 2011

Recrutements en CDI des salariés da moine de 26 ans par famites
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4 PERPECTIVES DE RECRUTEMENT (ART. D.5121-27 4° DU CT)
44 RECRUTEMENTS PAR FAMILLES ET PAR TRANCHES D'AGE EN 201t

Recrutements en CDI par famiiles et par dges en 2011

R-:nmmmmcﬂldouhdﬁdosu«slmw'm

1

AT

nI

Prsttuor

1an

Comnerahatie  Admnedsdrn

panel concemé : 230 personnes

mnn.m-nu)ldn;d-lhﬁhd-!swﬂpﬁupuhrlﬁ

PYENE

RAD Frode i

154N

iYL

3

Lomeen iy ARmeatrates

Panel concernd : 89 parsonnes

Roermamants on G0l das 55 ans at plus par familles
% ranls |brancho

25
26| 30
Commerclalisation 13| 15
Adminlstration 35 40
9] 114
2

10/07/



(ART. D.5121-27 4° DU CT)
4.5 RECRUTEMENTS PAR FAMILLES EN 2009/2010/2011

= Evolution des recrutaments par familles de métlers 2009/2010/2011
Evolution des recrutements CDI e1 CDD per famities sur 3 ans

0,08
200%
100%

Lommercubunon  ameeabt sem

© 2009 @010 #2011

*  Evolution des recrutements en CDI par familles 2009/2010/2011

Evoletion des recrutemants en (DI per familles sr 3 ans
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4. PERPECTIVES DE RECRUTEMENT (ART. D.5121-27 4° DU CT)
4.6 RECRUTEMENTS EN CDI PAR FAMILLES ET PAR AGES EN 2009/2010/2011

* Evolution des recrutemants en CD! par familles et par 8ges 2009/2010/2011
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Pl Tl (ART. D.5121-27 4° DU CT)
4.6, RECRUTEMENTS EN CDI PAR FAMILLES ET PAR AGES EN 2009/2010/2011
»  Evolution des recrutements en CDI par familles et par dges 2009/2010/2011
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LEEREPEEIL\EWMW D.5121-273° DU CT)
4.3, LEVOLUTION PREVISIBLE DES EFFECTIFS DE LABRANCHE
EN 2012 (BAROMETRE EMPLOI ANNUEL BPILEEM 2012)
D'spras le barométre emplol annuel BPi/Leem 2012, la décroissance des effectifs devrait se poursuivre en 2012, 'emplol devralt
atteindre 100 700 salarlés, un niveau proche de celui d'll y a 10 ans.
e 108568 =
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4, PERPECTIVES DE RECRUTEMENT (ART. D.5121-273° DU CT)
4.4. LEVOLUTION PREVISIBLE DES EFFECTIFS PAR GRANDES
FONCTIONS EN 2012 (BAROMETRE EMPLOI ANNUEL BPILEEM 2012)

La tendance & |a balsse des effectifs, qui semblait s'infiéchir en 2011, semble devolr de nouvesu repartir & la balsse en 2012,
dans la c lisation qul de sublr les effets des restr déja ées. Una tendance plus favorable
est observé chez les sous-trattants de production, méme si la progression des effectifs serait finalement modeste en 2012.

P 9

* (1]
2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 087 07/08 089 0920 10/11  11/12

R&D 13868 13850 14872 14885 15377 15383 15097 0.1% 7.4% 01% 33% 00%  -19%
Production 39618 40326 40679 40188 40B33 40849 40456 18% 09%  -12% 16% 00%  -1.0%
Comm'/ Diffurion 53461 31832 32097 31836 30858 29772 28819 -4.6% 05% 06% -33%  -3S% 3%

Ssppurt / Mmdnkstratif 20258 22561 20760 19595 16832 16821 16374 114K -80%  S6% -141% 018 27%

Total industrie Pherma. 107200 108688 108407 106564 103900 102825 | 100747 14% 4.2% -LT% -23% -LO%! -20%

Sous-troitants de production pharmoceutiue
2005 2007 2008 2009 2010 11 il | JE.I)‘ 1 osfo7  07/08 o83 08fo9  10/11  11/12

R&D 195 219 237 m n 26 446 e A%
Production 4807 5407 5853 6716 6500 7028 7165 des évolutions par families 20%
Comm*/ Diffusion 650 731 792 908 914 991 992 de métiers non 0.1%
Support / Adminlstratif 1561 1756 1903 2182 2182 2589 251 significatives 2
TotalindurtriaPherme. 7213 8113 8791 10078 10058 11028 | 11135 | 128%  0.4% 146X OI% 9% LO%

*: Donndes pravisolres  **: Estimations

Usmplol a résisté en 2011 par rapport & 2010 dans toutes les families de métlars (stabllité des effactifs) d Fexception de la
commerzinlisation/diffusion (-3,5%4)

La tendance de Yemploi dans I'industrie ph se carctér par une balsse globale des effectifs dans I bie des f

@n 2012, Le nombre de salariés continuerait de progresser cher les sous-traitants de production pharmaceutique 4 un rythme toutefols
nettement Inférleur & ce qul a pu 8tre constaté au cours des années précédentes,

Les effectifs des métiers de la production se maintlendralent au dessus du seull de 40 000 unités tandls que les évolutions de I'emplol dans la 33
commerdlalisation, la R&D et les fonctions support seralent de nouveau orlentées 4 la balsse dans le courant de I'année 2012

5.C NCES CLES DONT ION EST
W(ART D5121-27 DU CODE ou TRAVAIL)

Le Conseil stratégique des industries de santé de 2009 comporte une mesure sur la politique emplolformation. Elle
prévoit notamment de mettre en ceuvre une démarche expérimentale d'anticipation de I'évolution des compétences et de
I'emploi de la filiére des industries de santé, afin de prévenir les mutations industrielles.

Cette mesure a donné lleu & une étude prospective sectorielle dans le cadre d'un Contrat d'Etude Prospective (CEP), qui
a permis de définir sur 'évolution des compétences et des métiers clés du secteur.

« 51.LaR&D
- La matrice des compétences
» La matrice des métiers

+ 5.2, La production
» La matrice des compétences
» La matrice des métiers

- 5.3, La commercialisation et Ia diffusion de 'information
» La matrice des compétences
» La matrice des métiers

= 5.4. Les métiers support
= 5.5. Ajouter métiers en tension
- 5.6. Les compétences socles

T ey
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- A 1N -
(ART, D5121-27 DU CODE DU TRAVAIL)
51. LARAD (1/2) - SOURCE : CEP INDUSTRIES DE SANTE 2013

Les métiers de la R&D évoluent d'un modsle construit sur des activités relativement cloisonnées et
séquentielles vers un modale systémique fondé sur Iimbrication des compétences et soumis & ['obligation

de résultat.
. La matrice des compétences

——— T

togl » Compétencas scientifques :

iC :
moléoulaire, géndtique, - Biologie, Biochimie
nanotsshnologles - Pt logle, Pharr
élavéa » Compétances tranaverses : Gsldniqus
. Conduite optimisée de prajet - Etudes cliniques
- L - Pharmacovighiance
- Risk management = Compéiences transvarses :
- Montage de partsnerists -A d'équipes piur
- Animation de réssau Intermational - Assurance quatité
Communication ot leadership - dgle/gesiion rég! ake

+ Miss en osuvre de protocolea da racharche
at développemeant

+ Jtéatuation daseals

+ Rédaction de procéduras qualilé

falble

— o . — Accesalbliit
des
faible € Comprrma e et  marche sievee ressources

POUR LA BRANCHE (ART D5121-27 DU CODE DU TRAV.
5.1. LARSD (2/2) - SOURCE : CEP INDUSTRIES DE SANTE 2013

. La matrice des métiers

+ Responsable de recherche
« Chef da projet R&D

Cherthaul PANUIBSHPEE O

dlavée Blodefermatiaten, b statiptizien + Chargé études clinlques
+ S lofinte dnlinining « Chargé daffalres réglementalres
Baaporeatis b enETET + Responsable Assurance qualité
Coordinsieur logistique essals € Responsabla médicel

cliniques
« PMO (spéolaliste pestion de projet)

+| 35407 [Axait de Inbaratolre

falbls | |+ Techmicien chamste /Technicien de R&D « Technicien da recharche

+ Tachnicien de développement
« Technicien Industristisation
+ Chargé d'assuranoce quaité

__ Agceasibilin
des
falble € Compuren e b w s lavée S830UI08S
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W(ART D5121-27 DU CODE DU TRAVAIL)
5.3. LA COMMERCIALISATION ET LA DIFFUSION DE L'INFORMATION (1/2) ~ SOURCE : CEP

INDUSTRIES DE SANTE 2013
Les métiers de la commercialisation évoluent d'un modale prioritairement orienté vers la promotion/vente du
produtt vers un modsle prenant mieux en compte la complexité du systéme médico-économique et médico-

technigue dans les temitoires.
» La matrice des compétences
Contribution
e @
| Martat scoess
i Connalssances *Marketing
Hovie rvanrdes ulm:!—uwc o ‘E‘W" ropipe A
peroours * BEoaname
[Epbnirolged o) vl «infeemataniconaed & fdgent doc
p :M 4 conselier . Kloqodm
[ Mimewes davedpren|
faible
Connaissances acisntifiques ds base
+ Viade =g Scme r e Communicetion
Information fpromation
=== — = == — des
faibls dovee ressgurces

39
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Wfﬁﬁf 05121-27 DU CODE DU TRAVAIL) .
5.3. LA COMMERCIALISATION ET LA DIFFUSION DE L'INFORMATION (2/2) - SOURCE . CEP INDUSTHIES
DE SANTE 2013

La matrice des métiers

« Responsable affaires publlquou

ble des dtudes &

+ Responsable études dpidémivkglquas

» Reeponsable marksting

« Chef de produft

+ Directeur de franchise (Marketing/vemtes)

®

« Diracteur réglonal
+ D8idgué hospitalier
* Visheur médical ville + Techniclen SAY
+ Employé service client
+ Formateur
S —— T
des
taible Slavia ressources
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5. COMPETENCES DONT LA PRESERVATION EST CONSIDEREE COMME
HE (ART. D5121-27, 5° DU CODE DU TRAVAIL)

5.4. LES METIERS SUPPORTS

= LESMETIERS CLEFS DANS LES FONCTIONS SUPPORTS
« Responsable éthigue/ déontologie/ conformité (compliance)
= Responsable associations de patients

L2y “

5. COMPETENCES DONT LA PRESERVATION EST CONSIDEREE COMME
ESSENTIELLE POUR LA BRANCHE (ART. D5121-27, 5° DU CODE DU TRAVAIL)

5.5. LES METIERS EN TENSION

= ENR&D:
» directeur médical
» Responsable médical
= EN PRODUCTION
= animateur d'équipe
« technicien de maintenance
= pharmaciens filiére Industrie

SO07I2003 42
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. COMPETENC T RESERVAT 1 CONSI

ESSENTIELLE POUR LA BRANCHE (ART. D5121-27, 5° DU CODE DU TRAVAIL)

5.6. LES COMPETENCES SOCLES (1/5)
En complément de ces compétences clés liées a des expertises métiers, et afin de garantir au maximum une bonne
utilisation des produits de santé, a sécurité et une prise en charge optimale des patients et une bonne surveitlance
du systéme, des connaissances et compétences « socles » sont essentielies dans les entreprises du médicament,
notamment sur les produits de santé et leur environnement, ainsi que des compétences plus « transversales ».
Elles sont essentielies & prendre en compte pour la transmission intergénérationnelle des compétences dans
F'entreprise.

» 1/ COMPETENCES SUR LES PRODUITS DE SANTE ET LEUR ENVIRONNEMENT
Certalnes connalssances et compatences sont nécessaires pour une amélioration de la qualité des soins, une prise
en charge optimale des patients.
les médicaments et les prodults de santé

. développement et cycle de vie du médicament et des produits de sants,

. clrcuit réglementaire,

. obligation des professionnels de santé vis-a-vis du médicament et des produits de santé,

. pharmacovigilance,

. sécurité d'utilisation,

. pharmacologie clinique des grandes classes de médicaments permettant d'appréhender la notion de

rapport efficacité ~ tolérance et de réagir lors de la présentation d'un nouveau médicament en le

situant au sein de sa classe par rapport aux médicaments connus aussi bien pour les effts
RN thérapeutiques que pour les interactions médicamenteuses et les effets indésirables,...), 3

INT RVATION EST CONSI

5. COMPETENCES DONT LA PRESERVATION EST CONSIDEREE COMME
ggﬂnguggygmmg_mm D5121-27, 5° DU CODE DU TRAVAIL)
5.6. LES COMPETENCES SOCLES (25)

1/ COMPETENCES SUR LES PRODUITS DE SANTE ET LEUR ENVIRONNEMENT
(SUITE)

- Lathérapeutique et ses évolutions
. pathologies et leurs traitements pharmacologiques,
. stratégies diagnostiques et thérapeutiques,
. innovation et nouvelles molécules ou produits de santé,
. relation avec les patients/communication
. nouveaux modéles de prise en charge...,

« L'environnement économique, politique, social et réglementaire des activités de
santé et notamment « I'environnement santé »
. politique santé et économie de la santé,
» &pidémiologie,
. réglementation santé,
. systéme de santé et de prise en charge, offre de soins...,

« les enjeux de santé publique
. sécurité sanitaire,
» gestion des risques sanitaires,
» éducation pour la santé, bon usage,
. prévention... “
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Fait & Paris, le 3 juillet 2013

Pour Les Entreprises du Médicament (Leem) :
- ;
- Pour la Fédération Chimie Energie - I | - Pourla Fédération Nationale des Industries
F.C.E./C.F.D.T. Chimiques - C.G.T.
\ [
94’&}“\
N
N\t Goveev
~Pour la Fédération nationale des syndicats | - Pour la Fédération Nationale de la Pharmacie
du personnel d’encadrement des industries 6& -F.O.
chimigues et connexes-CFE/CGC o T
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Fédération Chimie Mines Textiles - Pour 'Union Nationale des Syndicats
Energie - C.F.T.C. Autonomes - (U.N.S.A.)
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