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Veuillez trouver ci-dessous les premières revendications et propositions de la CFDT sur le thème du 
Parcours Professionnel. 
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1. Préambule 
 
Nous vous rappelons tout d’abord l’article L6321-1 du code du travail qui stipule que « l'employeur 
assure l'adaptation des salariés à leur poste de travail. Il veille au maintien de leur capacité à occuper un 
emploi, au regard notamment de l'évolution des emplois, des technologies et des organisations ». 
 
Nous pensons que l’IA aura des impacts significatifs sur les métiers de demain. Dans ce contexte, 
l’observatoire des professions doit nous permettre de mieux dimensionner les services existants du 
Career Center et évoluer éventuellement vers de nouveaux services.  
 

2. Ambitions 
 
L'objectif de l'employabilité est d'améliorer la capacité d'un salarié à conserver son emploi ou progresser 
dans un emploi en fonction de ses savoir-faire et savoir-être. 
  
A court et moyen terme le déploiement de l'IA ouvrera des opportunités en termes d'emploi et de 
structure de production. En fonction des avancées de l’IA et de l’ouverture de nouveaux marchés, nos 
métiers vont fortement évoluer.  Dans ce contexte il est important de se préoccuper de l’évolution des 
salariés, de leur positionnement, voire de leur reclassement.  
 
Le Career Center doit passer à l’échelle pour être reconnu par les salariés comme un organe 
central et incontournable de l’accompagnement des salariés.  
  
 
Revendications : 

• Nous proposons que le Career Center devienne l’organe central d’accompagnement des salariés 
dans ce virage technologique. 
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• Nous proposons de vulgariser l’accès au Career Center et de l’inclure dans le parcours 
professionnel au même titre que les formations. Les People Manager doivent faire la promotion 
des services du Career Center auprès des salariés. 

 
Constat : 
Jusqu’à présent, la population la plus demandeuse du Career Center sont les grade B et C et les 20/45 
ans. 
 
Revendications :   

• Accentuer la communication auprès des managers, RRH et salariés dans une logique plus 
positive des apports du Career Center. 

• Positionner le Career Center comme un outil nécessaire à l’évolution du salarié : développement, 
évolution, connaissance de soi, réaliser ses projets professionnels et projection dans les métiers 
de demain. 

• Conseiller les salariés sur les critères pertinents sur les CV pour se rendre visible et pertinent 
dans Whoz (GTD).  

  
Constat : 
D’une manière générale, l’accord actuel est construit plutôt comme un mode d’emploi qu’un accord 
indiquant les droits et devoirs des deux parties. 
 
Revendications : 

• Remanier l’accord en s’attachant au public concerné (pourquoi faire appel au carrière Center et 
dans quels cas ?). Décrire, l’engagement des parties : les droits (confidentialité, rétractation), les 
devoirs, et les bénéfices de chacun.  

• Les droits et devoirs devront être consignés dans une charte qui aura valeur d’engagement des 2 
parties.  

• Le parcours et l’accompagnent seront décrit dans un document traçant les modalités, les moyens 
à disposition (outils, jours dégagés), les points d’arrêts ou de reprises, les livrables à chacune 
des étapes. 

 
Exemple : cas des consultants Métier 
Cette filière peut dans certain cas être une filière par défaut pour les salariés qui n’ont pas un cursus de 
management ou technique. Souvent se sont des embauches un peu atypiques ou bien la 1ere 
affectation n’était pas la bonne et le salarié a été repositionné dans cette filière.  Cette affection par 
défaut génère des difficultés pour le salarié (être évaluer dans une filière qui ne n’est pas la bonne filière 
pour lui).  
 

3. Coach Career Center 
 
Constat :  
La rapidité d’évolution des métiers ainsi que la quête de sens et de qualité de vie au travail marquent le 
paysage professionnel. Ces transformations sont disruptives et l’accompagnement par des 
professionnels du coaching est essentiel à l’évolution des salariés et par conséquent à l’évolution de 
l’entreprise. 
Nous constatons d’une part que les coachs sont peu nombreux et d’autre part qu’ils sont majoritairement 
issus de l’IT et repositionnés en tant que coach du Career Center. 
 
Revendications : 

• Renforcer le métier de coach Career Center : 
o Formation professionnelle poussée de l’accompagnement, de la gestion de carrière, de la 

reconversion, du repositionnement, et des compétences psycho-sociales. Pour ces 
dernières, les informations peuvent être perçues comme violentes (« je ne me vois pas 
comme cela ».). 

• Coacher les coachs de manière régulière. 
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• Augmenter le nombre de coach et spécialiser les coachs notamment sur l’accompagnement de 
la découverte de soi et la projection de la carrière du salarié. 

• Donner du pouvoir et une plus grande latitude d’action aux coachs.  

• Valoriser le travail des coachs auprès des managers et particulièrement pour les salariés en 
SEP. « Ce n’est pas parce qu’ils sont prioritaires qu’il faut leur associer un problème 
d’employabilité ». 

• Leur donner du poids face à un manager qui ne voudraient pas accepter un salarié en 
repositionnement. 

• L’arbitrage et l’escalade en cas de refus d’embarquer le salarié par l’entité réceptrice sont 
insuffisant. Si le repositionnement du salarié est validé alors l’entité réceptrice doit accepter de 
prendre le salarié. Si refus, motiver le refus par écrit.  

• Objectiver le manager sur sa capacité à intégrer des mutations internes. 

• Assurer un suivi du salarié dans son nouveau poste : suivi de l’intégration, de sa montée en 
compétence ... 

  
Constat : 
Article 4.1.1 Le Coach Career Center : Il est écrit « le Coach Career Center peut décider de mettre fin au 
parcours d'accompagnement à chaque étape ». 
 
Revendication : 

• Expliquer quelles sont les cas et ou raisons qui conduisent le Coach Career Center à mettre fin à 
un accompagnement. 

 

4. Le parcours d’accompagnement 
 
Constat : 
La méthode actuelle est de faire passer des tests et de devoir les partager pour pouvoir accéder à 
l’accompagnement aux offres emplois du groupe. Pour les salariés connus avec expérience chez 
Capgemini cela ne semble pas forcément adapté à tous les salariés. La dimension humaine est 
insuffisamment mise en avant et ne se ressent pas au cœur du dispositif.  La confiance envers le Career 
Center n’est pas toujours facile pour le salarié. 
 
Revendications :  

• Lister les critères d’accessibilité et de sélection pour suivre le parcours 

• En début de parcours : 
o Évolution de l’existant : proposer aux salariés de se situer (situation actuelle et situation 

souhaitée) dans une matrice : entreprise (marché actuel et visé)/métier (actuel et à 
venir)/poste actuel du salarié/ vision de l’avenir (obsolescence, devenir) 

o Faciliter la projection du salarié dans l’entreprise.  
o Sensibiliser le salarié aux types d’offre d’emploi proposés par Capgemini. L’objectif est 

d’informer des postes à pourvoir et les besoins de l’entreprise. 
o Bien positionner la part de l’employabilité revenant au salarié. Salarié qui est sur un 

métier en déclin ?  Ou est-ce la volonté du salarié de découvrir d’autres voies possibles ? 

• Se connaître et réfléchir sur soi. 
o En plus des tests actuels proposés qui sont principalement orienté vers les métiers de 

l’IT, donner la possibilité de passer des entretiens et des tests de personnalité de type 
MTBI plus poussés sur la connaissance de soi. Le but est de trouver le métier pour lequel 
le salarié aura la plus grande satisfaction. 

• Se projeter  
o Donner du temps pour rencontrer des professionnels d’autres structures et faire des « vie 

ma vie ». 
o Former les People Manager à amener le salarié à se poser des questions sur son avenir 

et son positionnement dans l’entreprise.  
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5. La mise en mouvement 
 

Constat : 
Article 4.2.1 La mise en mouvement, thème « Activer » : « L’acteur managérial ou RH lorsqu’il détecte 
un désalignement entre la stratégie de l’entreprise et la trajectoire du salarié (…) Il informe alors le 
salarié et prend contact avec le Career Center pour qu’il rencontre le salarié au travers d’un entretien de 
découverte ». L’accord revendique l’accompagnement de tous les salariés. Cette phrase positionne 
d’emblée le salarié dans une problématique d’employabilité, or ce n’est pas toujours le cas.   
 
Revendications :  

• L’accord ne doit pas décrire le mode de fonctionnement du Career Center mais seulement les 
apports et droits pour le salarié. Le mode de fonctionnement (le qui quoi comment) devrait être 
décrit sur le site uniquement. 

   

6. Le passeport d’évolution professionnelle 
 
Constat : 
Il n’y a pas de retour sur les salariés qui vont jusqu’au passeport. A ce niveau du parcours, il est 
question de réorientation professionnelle. Or le salarié est peut-être confirmé dans son rôle/métier. Dans 
ce cas le salarié a besoin d’être accompagné par le Career Center pour trouver un emploi dans 
l’entreprise. 
 
Revendications : 

• Ne pas parler à ce stade de réorientation professionnelle mais plutôt de projection de carrière et 
de volonté confirmée de changer d’entité, de métier, de rôle .... 

• Dans le cas où le salarié est confirmé dans son rôle/Métier, le Career center aide au 
repositionnent du salarié dans son rôle/métier initial. 

7. Promotion des dispositifs du Career Center 
 

Revendications : 

• Inciter fortement les salariés à s’intéresser aux possibilités offertes par le Career Center : 
passeport (certification), évaluation, projection de carrières, les offres Capgemini internes. 

• Mettre le Career Center au cœur de l’évolution de carrière.   
 
Constat : 

Trop de salariés n’ont pas conscience de l’évolution de nos métiers, ne comprennent pas qu’ils 
n’évoluent pas et ne se sentent pas forcément concernés par la stratégie de l’entreprise. 
 

Revendications :  

• L’évolution du salarié doit s’inscrire dans l’évolution des métiers. Susciter une réflexion 
personnelle du salarié quant à son positionnent au regard de son métier.  

• Renforcer les communications sur les thèmes : évolution de nos métiers, quels seront les métiers 
de demain ? etc ... Communiquer en ciblant les salariés qui seraient ou qui vont être les plus 
impactés par l’évolution des métiers. Exemple de critère de ciblage : métier en tension de demain 
etc ... 

  

8. Journée individuelle de réflexion 

 
Constat : 
Il n’y a eu qu’un seul pilote en 2024 et pas de retour formalisé sur ce pilote.  
 
Revendication : 
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Lorsque le salarié s’interroge sur son avenir et notamment lors de l’évaluation annuelle conserver cette 
journée et la proposer systématiquement comme un plus dans son parcours professionnel.  


