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Préambule

Air France évolue dans un environnement ol se conjuguent les exigences croissantes de ses clients
et une forte pression concurrentielle. La safisfaction des clients, ke haut niveau d'exigence de sécurité
des vols ef des personnes ot ia recherche d’une plus grande efficacité nécessitent un investissement
important dans le développement des compétences de ses salariés.

Pour répohdre aux exigences de cet environnement et atteindre le niveau d'excellence quelle s'est
fixée, I'entreprise souhaite assurer & ses salariés un accés privilegié & la formation, leur permettant de
se préparer a 'évolution des métiers, de développer leurs compétences et au-dela leur employabilité.

Pour garantir lefficacité de la formation professionnelle continue, il apparait indispensable aux
sighataires de développer un partage de la responsabilité entre l'entreprise et chaque salarié acteur
de ia construction de son projet professionnel.

Cette responsabilité conjointe permettra, d’'une part a l'enireprise, de trouver les adéquations
nécessaires entre ses besocins et les compétences de sas personnels, et d'autre part, & chaque salarié
de meftre en ceuvre son projet professionnel en tenant compte des besoins de I'entreprise et de ses
propres souhaits,

L'entreprise entend ainsi conduire une politique de formation volontaire, soucieuse des aftentes
collectives et individuelles de ses salariés et adaptée aux besoins de compétences nouvelies.

Le présent accord répond & une volonté de faciliter 1a mise en ceuvre des dispositifs et mesures issus
tant de laccord national interprofessionnel du 5 décembre 2003, que de l'accord de Branche du
transport aérien signé en novembre 2004,

I! fait référence a I'accord trisnnal de gestion prévisionnalie de Femploi du personnel au sol qui fixe les
bases d'une démarche de gestion prévisionnelle des évolutions des métiers et d'adaptation des
ressources de 'entreprise. |l réaffirme également 'engagement de l'entreprise de donner la priorite
aux ressources humaines internes dans une logigue de développement at de co-construction.

Les signataires souhaitent par le présent accord traiter des questions d'interprétation et d'application
des accords en vigueur. |l vise & donner une visibilité plus forte de la politique formation de I'entreprise
et des conditions de mise en ceuvre de celle-ci & Fintention des salariés, managers, acteurs RH et
formation et des organisations syndicales.

Les objectifs, les actions, les indicateurs

L'accord est construit autour de six objectifs principaux .

» Apporter une meilleure lisibilité des textes et dispositifs formation aux salaries, aux managers
el aux équipes ressources humaines et formation afin d'en assurer une application
homogéne.

» Développer l'accessibilité a linformation et aux dispositifs formation.

* Renforcer laccompagnement des salariés.
» Securiser les parcours professionnels et ce tout particuliérement pour les publics prioritaires.

« Mieux apprécier la mise en ceuvre de la politique formation, l'efficacité des actions et des
investissements engagés.

e Sinscrire dans la continuité de la politique dalternance et dinsertion dans lremploi de
I'entreptise, formalisée dans la charie de l'alternance.

Les objectifs sont déclinés en actions assorties d'indicateurs qui permettront d’en mesurer la mise en
cEuvre.
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Objectif 1 : apporter une meilleure lisibilité des textes et dispositifs aux
salariés, aux managers et aux équipes ressources humaines et formation afin
d’en assurer une application homogéne.

L'accormnpagnement de I'évolution professionnelle de chaque salarié s'inscrit dans des dispositifs
différents selon les situations :
¥"une embauche
une évolution du métier ou de Forganisation
un changement de métier
une mobilité interne
une promotion
une ré-intégration aprés longue absence
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un projet perscnnel & I'extérieur de l'entreprise, ...

Parmi les moyens d'accompagnement dans le cadre de la formation professionnelle on trouve
notamment :

¥ l'entretien professionnel

le bilan de compétences

la Validation des Acquis de 'Expérience
le Congé Individuel Formation

le Droit Individuel & la Formation

le plan de formation

les périodes de professionnalisation

le passeport formation
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les contrats de professionnalisation et d'apprentissage

Le présent accord formation réaffirme &gaiement le champ d'action de la charte de l'aliernance, a
savoir entrée dans la vie aclive et I'accés & 'emploi.

Cette charte s'adresse prioritairement aux jeunes de moins de 26 ans ainsi qu'aux adultes
demandeurs d'emplot. Elle s'applique aux formations utilisant les dispositifs contractuels de
lapprentissage, aux nouveaux dispositifs de la professionnalisation et plus largement aux actions
menées pour favoriser 'orientation et linsertion. "
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Orientations par dispositif :

L'entretien professionnel

L'enfretien professionnel, qui a pour origine 'Accord National Interprofessionnel’ et dont la mise en
ceuvre est prévue par PAccord de Branche® et par l'accord Triennal de Gestion Prévisionnelle des
Emplois, est une opportunité de dialogue entre ie salarié et son manager pour parler du projet
professionnel du salarié,

I founit aux managers un dispositif répondant aux préoccupations de développement des
compétences et des quzlifications de leurs collaborateurs.

Conformément & 'accord de Branche, chaque salarié ayant au moing deux années d’activité dans une
méme entreprise bénéficie au minimum tous les deux ans d’un entretien professionnel.

Cet entratien doit permettre en particulier de faciliter I'information du salarié, de faire le point sur ies
possibilités et dispositifs de formation et d'élaborer des propositions en matiére d'actions de formation
au regard du projet professionnel.

Au préalable a la mise en ceuvre des entretiens, les managers participeront & un module de formation
prévu par Pentreprise et pourront accéder aux données actualisées de 'évolution des emplois.

Pour faciliter le deroulement de cet entretien, i®s managers et salariés pourront choisir le moment le
plus approprié & leur activitd pour réaliser lentretien professionnel dans un principe de
co-construction.

En référence & laccord relatif & Fégalité professionnelle entre les fammes et les hommes dans la
Branche du transport aérien®, des entratiens pourront &tre proposés par le Responsable Ressources
Hurnaines aux salariés{es) pour mieux préparer les retours aprés longue absence.

Un bilan de l'impact de I'entretien professionnel sur la formation sera partage en commission emploi
formation des CE et CCE.

Les bilans de compétences

Le bilan de compétences a pour objet de permettre aux salariés d’analyser leurs competences
professionnelles et personnelles ainsi que leurs aptitudes et leurs motivations afin de définir un projet

professionnel et/ou un projet de formation.

Il g'agit d'une démarche individuelle, a linitiative du salarié. Ainsi, tout salarié peut demander a son
manager dans le cadre de I'entretien professionnel, ou & son Responsable Ressources Humaines, a
bénéficier d'un bilan de compétences et solliciter le financement du Fongécif de sa region pour le
mettre en oeuvre. Le bilan ainsi réalisé appartient au salarié qui peut décider ou non d'en
communiquer des éléments a son manager ou & son RRH.

Les salariés ayant 20 ans d'activité professionnelle et Jou 45 ans bénéficient d’une priorité d'acces a
ce dispositif.

Tout salarié ayant bénéficié d'une autorisation d'absence pour un congé bilan de compétences doit
" respecter un délai de franchise de cing ans® avant d'en demander un gecond dans la méme

entreprise.

Les bilans de compétences sont en priorité mobilisés dans le cadre du CIF et éventuellement dans le
cadre du DIF.

! Accord National Intarprofasslonnel (ANI) du 5 décembre 2003, compléts par Mavenant N™1 du 20 |uillat 2005.

2 Acoord relatif & la formation professionnelle dans la Branche du Transport Aérien du 9 septembre 2004 —AI‘:‘.IGIQ 1

3 Accord relatif & Tégalité professionnelle enire les fermmes st les hommes dans la Branche du Transport Aérien du 18 mars

2008 - Article 5.

* Articia R 6322-42 du code du travail (version 2008) GA”
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Les hilans professionnels

Dans le cadre de la poliique de maintien dans 'emploi, lentreprise peut également étre a linitiative de
bilans professionnels pour accompagner des salariés concernés par un projet de changement ayant
un impact sur 'évolution des emplois, ou des salariés fragilisés dans leur orientation professionnelle.

Ces hilans professionnels sont, comme pour les bilans de compétences, effectués par des experts
externes. lls sont exploités par les équipes RH et formation afin d'étudiar la mise en ceuvre d'un plan
d'action qui peut notamment se réaliser sous la forme d'une période de professionnalisation.

l.a validation des acquis de Fexpérience (VAE)

Chaque salarié peut, dans le cadre de son projet professionnel, demander & son manager ou a son
RRH & hénéficier d’'une démarche de VAE et solliciter les financements du Fongecif de sa région pour
la mettre en ceuvre.

Dans un principe de co-construction, 'entreprise, consciente de l'investissement personnel nécessaire
& la mise en ceuvre d'une action de VAE, peut guider ses personnels dans ces démarches.
L'entreprise favorisera alors en priorité les diplémes, titres, certificats de qualification professionnelle
pertinents au regard de I'évolution des emplois.

Chaque Direction étudiera, dans le cadre du plan de formation, 'opportunité de demarches collectives
ou individuelles de VAE sur des dipldmes idenfifiés correspondant 4 des besoins d'évolution des
qualifications de son périmétre.

Un bilan des actions de VAE engagées sera partagé en commission ernplot formation des CE et CCE.

Le congé individuel de formation

Tout salarié peut demander, dans e cadre de son projet professionnel, & son manager ou 4 son RRH
lautorisation de bénéficier d’'un congé individuel de formation et solliciter les financements du Fongécif
de sa région pour le mettre en osuvre.

Les salariés qui ont obtenu un dipléme via un CIF pourront, s'ils le souhaitent, faire connaitre au
travers d'un outil de type « CV théque » les qualifications obtenues en dehors de l'entreprise.

Le Droit Individuel a la Formation

Les signataires affirment leur volonté commune de promouvoir ['utilisation du DIF afin de favoriser le
développement de I’emplogabilité tout au long de la vie professionnelle dans l'esprit de I'Accord
National inierprofessionnel *.et de I'accord de Branche

lls rappellent que l'entretien professionnel doit &tre le moment privilégié pour aborder la mise en
ceuvre du DIF. Le manager pourra, au cours de I'entretien, et dans un principe de co-construction,
faire des propositions d'utilisation, le salarié restant en tout état de cause  l'initiative de la demande.

Le Droit Individuel & ia Formation se traduit par une dotation annuelle sous forme d'un crédit d’heures
que tout salarie® peut, a son initiative et en accord avec lemployeur, consacrer a sa formation.

Les heures acquises sont cumulables sur 6 ans et plafonnées & 120 heures.

Tout salarié employé & plein temps, ayant au minimum un an d'ancienneté, bénéficie chaque année
d’'une dotation de 20 heuras.

Pour les galariés 4 temps partiel, cette dotation est calculée prorata temporis et majorée de 1_5_%
conformément a l'accord de branche. Les personnes reconnues hand;capées peuvent béné&ficier
d'une majoration de 10 % dés lors qu'elles en feront la demande expresse’.

3 Accord National Interprofessionnel (AN du 5 décembre 2003, complété par Favenant N°1 du 20 juiliet 2005, Article &

® Code du travail Art. L.6323-1
" Aceord refatif A la formation professiennelle dans la Branche du transport aérien - 9 septernbra 2004 — Article 7
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Pour favoriser I'utilisation du DIF, &t par accord entre I'entreprise et le salarié, il est possible d'utiliser
les droits par anticipation. La possibilité d'anticipation est limitée au plafond I&gal de cumul des droits
soit 120 heures. Le cas ol le salarié serait amené & quitter I'entreprise avant reconstitution des droits
se fraduira par un solde nul.

Dans le cas ol la durée de la formation, décidée d'un commun accord aprés un entretien
professionnel, serait supérieure a4 120 heures, et aprés utilisation de la possibilité d'anticiper,
lentreprize autorisera un deépassement pour les droits manquants dans la limite de 30 heures.

Les salariés employés sous contrat & durde déterminée peuvent bénéficier du DIF & Fissue d'une
activité professionnalle de quatre mois consécutifs ou non au cours des doure derniers mois.
L’acquisigion des droits est faite prorata temporis. Le financement de la formation est assuré par le
Fongecif”.

Le DIF sera mis en ceuvre sur le femps de travail. Certaines dérogations pourront étre
exceptionnellement accordées lorsque le déroulement de la formation nécessite une participation du
salarié en dehors de ses heures de travail habituelles.

Conformément aux dispositions légales, il est rappelé que les heures de formation mises en czuvre
hors temps de travail générent pour le salarié une allocation égale & 50 % de sa rémunération nette
moyenne appréciée sur les douze derniers mois. Une majoration de 10 % de lallocation formation
sera appliquée au salarié(e) de retour d'un congé materité, congé d’ adoption ou congé parental. Le
bénefice de cette majoration est ouvert pendant une période de 12 mois & compter du retour de
lintéressé(e)®.

L'ensemble de l'offre de formation de l'enireprise, publiée dans le cadre des e-services RH, est
accessible au titre du DIF. Il est néanmoins rappelé que les pré-requis indiqués dans les fiches
formation ne pourront &tre ignorés.

Pour favoriser la prise du DIF, certaines formations seront prioritairernent réservées aux salariés
souhaitant utiliser leur DIF.

Dans un souci d’efficacité de linvestisserment formation, les demandes de formation identifiées en
dehors de Foffre Air France et nécessitant un achat externe seront éiudiées sous un délai maximum
de 3 mois. Ce délai sera mis a profit pour apprécier le bien fondé de la demande, la pertinence et la
qualité du prestataire et ainsi se prémunir d'un refus trop hatir.

Dans le cas d'achat de formation auprés d'un organisme externe, une clause de dédit prévoyant les
modalités de remboursement des frais engagés pourra &tre formalisée.

En cas de refus d'une méme action pendant deux exercices civils consécutifs, le salarié pourra
transmetire sa demande au Fongecif dont il dépend.

En cas de suspension de contrat ou période d’'absences, il est convenu que les molifs suivants
continueront de générer des droits & DIF : congé de maternité, congé d'adoption, conge de plrésence
parental, congé de soutien familial, congé parental d'éducation, absence pour maladie ou accident du
travail.

Les conditions de transférabilité du DIF en cas de rupture du contrat de travail ont &té définies dans le
cadre de accord de modernisation du marché du travail™. Ces dispositions pourront étre précisées
dans le cadre de I'évolution de l'accord de ka2 Branche du transpolt aérien.

Un bilan des actions DIF engagées sera partagé en commission emploi formation des CE et GGE.

® Code du travall article L 6323-3
% Accord relatif & Fégalité professionnelle entre les femmas et las hommes dans la Branche du transport aérien. Mars 2008 —

Article 5
A& © Accord de modernisation du marché travail signé le 11 janvier 2008, Article 14 G'\r
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Le plan de formation de I'entreprise

Les orientations formation sont élaborées a parlir des axes stratégigues de lentreprise, de 'analyse
des impacts des projets majeurs sur les rnobilités et reconversions, des obligations réglementaires et
des donnéss de la Gestion Prévisionnelle des Emplois et Compétences. Ces orientations sont
validées et arbitrées par un comiié politigue réunissant autour de la Direction Emploi Formation, les
Directeurs Ressources Humaines des principaux métiers de 'entreprise.

Les prévisions de formation sont déclingées en précisant la part
- des formations réglementaires,
- des formations indispensables pour garantir la performance au poste,

- des aclions accompagnant les projets, I'évolution des metiers, des technologies et des
organisations,

- des actions accompagnant les démarches individuelies.

La catégarisation du plan de formation, felle que définie d'un point de vue legal, permet de différencier
les besoins de formation selon les fonctions occupées par le salarié et las dvolutions que connalfront
le salarié et son emploi.

Les parties signataires du présent texte souhaitent préciser les notions de catégorisation des actions
au plan de formation.

Trois catégories d’actions sont définies™ :
1) Les & actions d’adaptation au poste » répondent aux critéres suivants ;

» action vizant I'acquisition d'une compéience ou connaissance indispensable pour tenir le
poste sur lequel le salarié est affecté : il s'agit des formations nécessaires pour la prise de
poste

» action visant l'acquisition d'une compétence ou connaissance répondant & une obligation
l&gale liée au poste occupé,

Elles ont un effet immédiat.

2) Les « actions lides i Pévolution des emplols ou participant au maintien dans emploi »
permettent 4 Pentreprise :

« de veiller au maintien de la capacité de ses salariés a anticiper ou suivre I'évolution des
emplois ou des métiers

» de faire &voluer les salariés au sein d'un méme &mploi ou vers un auire.
Ceas actions de formation soht engagées conjointement a .
- un projet de changement remettant en cause les processus de travail, les méthodes et outils,
- une évolution du contexte du métier nécessitant des changements techniques et technologiques.
Ces actions correspondent & des situations de type :
« développement de nouvelles activités
» préparation d'une évolution de F'organisation, des technologies
= préparation d’'un changement de métier avant prise de fonction

s perfectionnement dans Femploi ou dans e métier

" Catégorisation des actions de famation au sens de l'article L6321 du code du travail
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3) Les actions de « Développement des compétences » des salariés doivent participer a I'évolution
de leur qualification et donner lieu & reconnaissance par I'entreprise. .

Elles sont proposées dans un principe de co-construction et parmettent aux salariés d'acquérir des
connaissances, savoir-faire ef aptitudes dépassant ceux nécessaires a la tenue de leur emplot actuel,
pour évoluer vers un emploi de niveau supérieur ou accompagner leur evolution.

Les formations dipldémantes ou les actions collectives de VAE, engagées en co-construction, feront
lobjet d'un document écrit entrs employeur et le salarié. Ce document indiguera notamment les
conditions dans lesquelles le salarié accéderait 4 de nouvelles fonctions correspondant au niveau de
qualification obtenu, dés lors que lintéressé aura suivi avec assiduiié 'ensemble des actions prévues
dans ce cursus et satisfait avec succés aux évaluations ef sélections correspondant aux besoins de
I'enireprise.

Les périodes de professionnalisation

Les signataires du présent accord considérent que la période de professionnalisation, grace &
lalternance de périodes de formation et Pexercice d'activités professionnelies, constitue un maoyen
privilégié de maintien, d'adaptation et de développement du professionnalisme et de reconversion
professionnelle des salaries.

Conformément & I'accord de Branche, les péricdes de professionnalisation sont ouveries

- aux salariés en contrat & durée indéterminée dont la qualification est insuffisante au regard de
I'évolution des technologies et des organisations.

Ainsi que

- aux salariés aprés vingt ans d'activité professionnelle et en tout &tat de cause & partir de leur
45%™ anniversaire,

- aux salariés gui envisagent la création ou la reprise d’'une entreprise,

- aux salariés qui reprennent leur activité professionnelle aprés un congé matemnite ou un
congé parental,

- aux fravailleurs handicapés.

Elles pe%vent donner lieu & das financements dont les priorités sont définies dans laccord de
Branche ™,

L'entreprise souhaite développer les périodes de professionnalisation pour les personnes de retour
dans Pentreprise aprés une absence de plus de 6 mois consécutifs. Dans ce cadre, un entretien
professionnel sera proposé & ces salariés. |l sera effectué soit par leur manager, dans le cas o ils
réintégrent le service auquel ils appartenaient, soit par un RRH dans le cas d'évolution de leur
organisation d'appartenance.

Afin de garantir la qualité des périodes de professionnalisation, I'entreprise et les organisations
syndicales conviennent que leurs mises en osuwvre doivent respecter l'adaptation aux besoins
spécifiques des personnes. Une fois les hesoins identifiés avec les managers, la pertinence et la
faisabilité d'une période de professionnalisation sont discutées avec les responsables RH et
formation.

Lorsque la période de profegsionnalisation est mise en cauvre a ['initiative de l'entreprise, les actions
se déroulent pendant le temps de travail et sont identifiées lors des prévisions du plan de formation.

Lorsque ta période de professionnalisation est mise en ceuvre a linitiative du galarig, les aptiqns
peuvent se dérouler partiellement dans le cadre des droits acquis au titre du DIF et dans un principe
de co-construction entre Penireprise &t le salarié.

Ces actions se déroulent prioritairement pendant le temps de travail, ou pour partie en dehors du
temps de travail avec Paccord écrit du salarié ef dans les limites annuelles maximales legales de 80
heures.

12 Conformément & larticle L 6321-B. et tal que précisd dans 'accord relakif 4 la formation professionnslle dans i& Branche du
frangport Aérien.
3 Actord relatif & la formation professionnelle dans la Branche du Transport Aérian du 8 septernbre 2004 Article 8.2 Titre 2
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Un bilan des actions en périodes de professionnalisation sera partagé en commission emploi
formation des CE et CCE.

Le passeport formation

En vue de valoriser les expériences acquises, un modéle de passeponrt formation sera proposé a tout
salarié le souhaitant. Les parties signataires sont convenues de linterét de disposer d'un modéle
reconnu au sein de la Branche du Transport Aérien. Les sighataires considérent le passeport comme
un oufil facultatif au sein de l'entreprige, au service du salarie.

lls precisent qu'il est approprié dans le cadre d'une démarche de VAE, d'un bilan de competences ou
d’'un projet de mobilité externe. |l peut également constituer une base de réflexion intéressante pour
permettre 4 chaque salarié de se préparer 4 |la tenue de son entretien professionnel,

Ce document est personnel, il est rempli par le salari@ & son initiative. If reste sa propriété et il en
conserve la responsabilité o' utilisation.

Le passeport pourra notamment contenir |
- les diplémes et titres obtenus pendant |a formation initiale,

- les expériences professionnelles acquises lors de périodes de stages ou de formation en
entreprise,

- les certifications & finalité professionnelle (dipldmes, titres, certificats de qualification)
obtenues dans le cadre de la formation professionnelle, de la validation des acquis de
Pexpérience, ou d'un CIF, __.

- |anature et la durée des actions de formation suivies,
- les activités tutorales ou d'accompagnement exerceeas,
- le ou les emplois tenus dans différentes entreprises.
Concernant las inforrmations dont I'entreprise est dépositaire, le salarié pourra :

- consulter les éléments acquis depuis son entrée dans l'entreprise sur les e-services
(expériences professionnelles, nature et durée des actions de formation suivies dans le cadre
de la formation continue...),

- demander a son RRH les éventuelles données manquantes et une authentification des
éléments inscrits et mis en ceuvre au sein de l'entreprise,

- se faire aider & élaborer ce document au sein des espaces mobilite.

Y
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Actions pour favoriser la lisibilité des dispositifs et en assurer une application
homogéne :

1. Un mémo descriptif des différents dispositifs formation sera fourni & chaque salarié |ui permettant
de mieux comprendre l'usage, les modalités d'utilisation et les acteurs & consulter pour metire en
cauvre chaque dispositif.

2. Les conditions d'accés aux conclusions des bilans de compétences et professionnels seront
formalisées, un formulaire d'engagement réciproque sera proposé et signé par les différents acteurs
avant le lancement de chaque bhilan.

3. Les grandes étapes de définition des besoins prévisionnels du plan de formation seront
cormmuniquées & l'ensemble des salariés.

4, Un programme de formation & destination des acteurs du réseau RH et formation sera congu dans
les six mois qui suivront I'accord pour accompagner la mise en cauvre de ia politique formation.

5. De la méme fagon, les commissaires emploi formation des CE et CCE se verront proposer un
programme de formation.

6. Une analyse annuelle des plans d'actions & mettre en ceuvre pour actusliser 13 lisibilité des
dispositifs sera proposeée.

Indicateurs de sulvi :

- Un bilan des actions de professionnalisation engagées pour le réseau Emploi/fFormation et pour les
membhres des commissions.

- Une enquéte de satisfaction annuslle auprés des salariés et managers pour les actions 1, 2, 3.
- Un bilan de la mise en ceuvrs des dispositifs selon des indicateurs identifiés (voir objecitif 5).

|
94\ 2 Juillet 2008 10
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Objectif 2 : développer I'accessibilité a rinformation et aux dispositifs
formation

Au-deld de la compréhension des modalités dutilisation des dispositifs, les signataires conviennent de
la nécessité :

- de faciliter 'accads aux informations concernant leg salariés &t ce tout particulierement pour
optimiser les démarches administratives et la mise en ceuvre de leurs projets professionnels,

- de donner du sens aux actions de formation au regard de I'évolution des emplois.

La qualité du processus de formation dans l'entreprise tient avant tout 2 [a qualité d'analyse et
d'expression des besoins de formation ef, en conséquence, & la periinence des actions prescrites.
Pour ce faire, l'entreprise s'engage a metire en ceuvre le plan d'action decrit ci-dessous.

Actions :

1. Rendre accessible & chaque salarié les données de formation les concernant (processus de
demandes, de suivi, de tracabilité des besoins identifiés et inscriptions engagées, historique... ).

2, Informer les salariés et managers de lévolution des emplois, en particulier des métiers qui
recrutent,

3. Publier, au regard de 'évolution des emplois, les modalités d'aceés aux postes et les parcours de
formation associés.

4. Rendre accessible les référentiels des diplomes, titres, Certificats de Qualification Professionnelle
de la Branche du transport aérien et plus particulierement communiquer sur les nouveaux.

5. Meftre en place avec chaque Direction des processus homogénes d’accés aux dispositifs precisant
le réle de chaque acteur.

6. Elaborer un mémenio 2 l'intention des salariés et des managers des régles d'usage des e-services
et ce en priorité pour le DIF.

7. Proposer aux salariés intéressés des actions d'information sur la VAE.
8. Proposer aux salariés de la compagnie un modéle de passeport formation.

8. Fournir régulidrement aux &quipes ressources humaines et formation une actualité des dispositifs et
projets correspondant aux priorités de financement de la Branche ou des régions.

Indicateurs de suivl :

- Un bilan de luilisation des e-gervices
- Une mesure de la disponibilité et de la mise 2 jour des publications.
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Objectif 3 : renforcer I'accompagnement des salariés

Le consell et I'otientation professionnelle ont pour objet d'aider un salarie a préparer une évolution au
sein de son métier d’origine ou vers un nouvel emploi. Les parties signataires souhaitent favoriser
I'accés au conzeil et & 'orientation professionnelle,

L'objectif est de permettre & chacun d'étre informé pour analyser
- ses souhaits d'évolution
- ses compétences professionnelles
- ses aptiiudes
- ses mativations
afin de définir un projet professionnel et le cas &ché&ant un projet de formation.

Le management joue un role essentiel dans le rapprochement entre les besoins de I'entreprise et les
aspirations des salariés en matiére de formation. Chaque entité veillera & communiquer 'evolution des
besoins de compétences nécessaires 4 ses équipes et I'évolution des dispositifs de formation qui
peuvent &tre mis en csuvre pour satisfaire ces besoins. Au cours de ['entretien professionnel, le
responsable hiérarchique accompagne le salarié en terme d'analyse des besoins de développement
des compétences, didentification des modalités de formation les plus approprices et d'élaboration de
son projet professionnel.

Il s'appuie autant que de besoin sur les équipes ressources humaines tant en amont des entretiens,
qu'a lissue de ceux-ci, afin de rechercher notamment tout conseil utile en matiére d'orientation
professionnelle. Pour sa part, le responsable formation conseille le management sur les dispositifs et
le choix des solutions de formation et de professionnalisation les plus adaptés. Son appui au
management porte également sur la gestion des dispositifs, la mise en ceuvre des orientations
formation, I'analyse de !'évoluiion des compétences collectives et le pilotage de l'effort global de
formation.

Le manager g'assure que le salarié dispose des pré-requis nécessaires pour suivie correctement
I'action de formation et veille a une mise en situation professionnalisante au retour de formation du
salarié.

Les tuteurs font partie intégrante du processus d'accompagnement. Les salariés qui s'engagent dans
une mission de tutorat bénéficieront d’'une formation préalable et des moyens nécessaires pour
pouveir exercer avec pertinence et efficacité leur mission. ‘

Actions :

1. Dans le cadre d'un travail sur le réle des differents acteurs, préciser ce que peuvent attendre les
salariés et managers de leurs interlocuteurs (RRH, RF, Espaces mobilité, mission handicaps, ...).
Expliciter notamment les modalités de suivi des actions de formation identifiées au cours des

entretiens professionnels.

2. Ftudier un « guide d'accompagnement formation » indiquant notamment les inferlocuteurs &
solliciter suivant le type de demande adressée.

3. Editer et faire partager les réponses aux questions fréquentes des salariés, managers et du réseau
formation.

4. ldentifier et mettre en ceuvre les outils permettant & chaque salarié de communiguer sur ses
diplérmes acquis dans le cadre des CIF,

Indicateurs de suivi :
- Une enquéte annuelle sur la satisfaction du guide d’accompagnement formation.

- Un retour en comité de suivi des questions fréquentes.
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Objectif 4 : sécuriser les parcours professionnels et ce tout particuliérement
pour les publics prioritaires.

Les signataires conviennent de renforcer I'attention des Directions en faveur de certains salariés tels
que précisés dans l'accord de Branche'.

Une démarche d’anticipation sera favorisée afin que les responsables RH et formation accompagnent
les personnels de retour aprés une longue absence ou en missions successives et étudient
l'opportunité de périodes de professionnalisation.

LU'entreprise souhaite favoriser l'accés aux formations diplémantes et qualifiantes au bénéfice des
salariés les moins qualifiés. La réalisation d'une formation diplamante ou qualifiante résultera d'une
volonté partagée du salané et de I'entreprise de faire progresser son niveau de competences et sera
soumise & I'accord écrit des deux parties.

Les personnes reconnues handicapées, dont le niveau de qualification est inférieur ou &gal au niveau
4, pourront bénéficier d'un dépassement de 40 heures dés lors que leurs droits acquis au titre du DIF
auront &té utilisés en totalité et aprés recours & la possibilité d'anticipation.

Les signataires reconnaissent la nécessitd d'un « co-investissement ». La forme de cet investissemeant
cominun passe notamment par I'utiigation des heures de DIF.

L'entreprise metira en ceuvre un suivi régulier dont le compte-rendu sera présente au cours de Ia
premiére réunion de consultation sur le bilan du plan de formation, en CE et en CCE.

Actions :

1. Mettre en place un processus d'analyse des besoins de formation des personnels de retour aprés
longue absence ou én missions SUCCESSives.

2. |dentifier les indicateurs pertinents permettant de suivre 'égalité des accés & la formation des
personnels prioritaires selon les évolutions de 'accord de Branche.

Indicateurs de suivi :

Pour s'assurer de légalité d'accés a la formation professionnelle, permetire des comparaisons entre
- le volumne de formation réalisé par les salariés agés de plus de 45 ans & celui des 35-45 ans,

- le volume de formation réalisé par les salarids handicapés a la moyenne du volume de
formation réalisé dans la catégorie du salarié de son entité,

- le volume de formation réalisé par les personnels féminins & la moyenne du volume de
formation réalisé dans la catégorie du salarié de son enfite,
et identifier :
- e volume de formations qualifiantes et diplémantes mises en ceuvre au bénéfice des salarics
les moins qualifiés,
- le volume de formation mobilisé au titre du Droit Individuel & la Formation en repartition
hommes/femmes,

- le nombre de périodes de professionnalisation engagées & la suite d'un retour aprés longue
abgence au volume de personnels concarnés,

" Accord relatif a la formation professionnalle dans la Branche du transport aérien Titre 3 ; Aceds spécifique & 1a formation en
faveur de certaing salarias.
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Objectif 5 : mieux apprécier la mise en ceuvre de la politique formation,
Fefficacité des actions et des investissements engagés.

Les signataires du présent accord conviennent de la nécessité de développer au cours des
commissions en CE et CCE une approche plus qualitative permettant o'évaluer lefficacité de
linvestissement formation au regard

- des orientations stratégigues de I'entreprise identifiées dans ls cadre du projet d'entreprise,
- delimpact des projets de changement des différentes directions,

- des besoins d'évolution des compétences internes, en lien avec la démarche de gestion
prévisionnelle des emplois et des compétences.

Le volume de loffre de formation ne permet pas d'aborder, au cours des commissions, 'ensemble
des nouvelles actions de formation. C'est pourquoi, il sera proposé aux commissaires de solliciter
la direction trois semaines au moins avant la date de la commission pour des presentations
détaillées sur certains projets de formation.

Une plus grande attention sera portée, lors des présentations du bilan des réalisations de l'annee
et des orientations, & 'harmonisation de la structure des docurents entre les différents CE.

Actions :

1. Un tableau de bord de 'appréciation de Iz politique formation et de la mise en cauvre du plan sera
mis en ceuvre et partagé en CE et CCE.

2. Taute proposition de nouvel indicateur fera lobjet d’'une analyse de faisabilité.

3. Des analyses dqualitatives développées sur des thémes stratégiques ou d'actualite pourront étre
préparées & ia demande.

4, ldentifier un indicateur de suivi de la satisfaction des stagiaires et un retour sur l'atteinte des
ohjectifs da formation. '

Indicateurs de suivi :
- Analyse des écarts de disponibilité des indicateurs.
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Dispositions générales

Champ d’application

lL.es dispositions du présent accord soni applicables aux personnels sol de la société Air France
exergant leur activité professionnelle en France Métropolitaine et dans les départements d'Outre-Mer,

Adhésion

Conformément aux dispositions de latticle L. 2261-3 (nouveau) du Code du travail, toute organisation
syndicale représentative du personne! 4 Air France, qui n’est pas signataire du présent accord, pourra
y adhérer ultérieurement.

Cetie adhésion ne pourra étre partielle et concernera nécessairement l'ensemble des termes de
l'accord.

L'adhésion devra faire Fobjet du dépdt prévu a l'article L.2231-6 (nouveau) du Code du travail. Elle
devra, en outre, &tre nolifiée par lettre recommandée aux parties signataires dans un délai de huit
jours & compter de ce dépét.

Elle sera valable & compter du lendemain du jour de sa notification au secrétariat du greffe du conseil
de prud’hommes compétent,

Durée de I'accord

Le présent accord prendra effet 2 compter du 1% Septembre 2008 pour une durée de 3 ans. Il cassera
donc automatiquernent de produire tout effet au-deta du 1 Septembre 2012,

Trois mois avant son échéance, les parties signataires engageront de nouvelles négociations en vue
de constater les résultats d’application et d'étudier les conditions de s0n renouvellement.

Révision de I'accord

En cas de modifications législatives ou réglementaires susceptibles d'avoir des incidences sur le
contenu du préseni accord, ou dans le cas ol l'environnement de l'entreprise connaitrait des
modifications importanies, I'entreprise ou chacune des organisations signataires pourra demander &
apporter au texte les aménagements nécessaires, sous forme d'avenant.

Chague partie signataire ou adhérente peut demander la révision de tout ou partie du présent accord,
selon les modalités suivantes.

Toute demande de révision devra étre adressée par lettre recommandée avec accusé de reception a
chacune des autres parties signataires ou adhérentes et comporter, outre Findication des dispositions
dont la révision est demandée, des propositions de remplacement.

Le plus rapidement possible et au plus tard dans un délai de trois mois suivant la réception de cefte
jetire, les parties devront ouvrir une négociation en vue de la rédaction d'un éventuel nouveau texte.

Les dispositions de 'accord dont |a révision est demandée resteront en vigueur jusqu'a la conclusion
d'un avenant.

Sous réserve de l'exercice du droit d'opposition prévu a Particle L. 2232-2 (nouveau) du Code du
travail, |a révision proposée donnera éventueliement lieu a I'établissement d'un avenant se substituant
de plein droit aux stipulations de l'accord qu'il modifie.

Cet avenant devra faire I'objet des formalités de dépdt prévues & larticle L. 2231-6 (nouveau) du

Code du travail.
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Comité de suivi - application et suivi de I'accord
Pour suivre la mise en ceuvre de 'accord, un Comité Paritaire de suivi est crée,

Le rdle de ce comité ne se substitue pas aux roles et missions des différentes instances concermnées
par la formation professionnelle, le comité n'a pas non plus pour vocation de négocier.

Il a pour objectif de mesurer la qualité d'application des dispositions prévues par 'accord.

Le comité est composé des membres des organisations syndicales signataires du présent accord ou
adhérentes et de représentants de la Direction.

Le comité de suivi se réunira trois fois par année 1ATA et en tant que de besoin si des difficultes de
mise en cauvre des actions prévues apparaissaient dans l'intarvaile.

A l'occasion de ces réunions, la Direction présentera ie point du déroulement des actions en cours et
le bilan des actions réalisées.

Publicité et dépot legal
Un exemplaire du présent accord sera notifié & chaque organisation syndicale représentative.

Le présent accord sera déposé auprés de la Direction Départementale du Travail, de 'Emploi et de la
Formation Professionnelle et auprés du greffe du Conseil des Prud’hommes de Bobigny.

Fait & Roissy, le

Entre

La Société Air France, dont le siége est a Roissy 95747, 45 rue de Paris, ci-aprés désignée Air France
représentée par M. Jean-Frangois Colin, Directeur Général Adjoint Ressources Humaines et Affaires
Sociales d’une part,

Four la Sociéte Air France

ET

Les organisations syndicales suivantes représentees :

Pour  fe Saf ?‘/497- T Par ,/{ME* fé&’ [
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Pour (D SGFQ [ Par \Fmﬂﬁ:\ HYRR\L

Pour Qa‘. CAE _ 6 C Par WO[W
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