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N O T R E  B U T, 
N O T R E  D É M A R C H E  :

Nous vivons aujourd’hui une période de tensions importantes sur les  
ressources humaines dans les Travaux Publics  : pénurie de main d’œuvre, 
évolutions des compétences, renouvellement générationnel ... 

Cette difficulté à recruter est exprimée par toutes les branches  
professionnelles.

Dans ce contexte, la commission formation des Canalisateurs souhaite 
aider ses entreprises. Le syndicat est soucieux de réagir vite, dans un  
contexte économique favorable aux Travaux Publics dans les prochaines  
années. 

Il faut donner aux managers à tous les niveaux de l’entreprise les  
outils et les arguments nécessaires pour créer l’appétence des jeunes pour nos 
métiers et attirer ces nouveaux dans nos entreprises.

Ce guide a été écrit dans cet état d’esprit  : donner à chaque manager, du 
terrain jusqu’à la direction, des pistes et des outils en cohérence avec la  
stratégie de l’entreprise, une politique des ressources humaines  
dynamique et un plan de formation et de montée en compétences tout 
au long de la vie professionnelle.

Donnons une autre vision, une vision positive de l’Entreprise.  
L’Entreprise n’est pas qu’un outil de production, elle joue aussi un rôle  
sociétal fort. L’Entreprise est une structure organisée, vivante, une formidable 
organisation apprenante qui évolue, s’adapte, grandit avec ses femmes et ses 
hommes.

Sur ces sujets transversaux, il nous a semblé que la commission formation 
était pertinente pour donner un éclairage.

Pour la commission formation,
Jean-Claude Brossier,

Décembre 2020
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Ce guide méthodologique construit par des professionnels s’articule autour 
de 6 thèmes, colonne vertébrale de la politique des Ressources Humaines :
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D E S  R E C E T T E S ,  D E S  P R O P O S I T I O N S , 
D E S  S O L U T I O N S , 
D E S  R E C O M M A N D AT I O N S  ?

 
Ce guide n’est pas un livre de recettes, mais la proposition de réflexions de  
personnes impliquées avec passion sur ce sujet depuis de longues années.

Nous avons conçu ce mémo comme une aide, comme un répertoire des  
outils perfectible, non exhaustif, et nous comptons sur vous pour l’enrichir, 
voire même pour nous faire part de vos réflexions, critiques, et propositions !

Ce guide doit permettre aux chefs d’entreprises, aux responsables des  
ressources humaines et aussi aux managers opérationnels de l’entreprise, de 
se situer, de se poser des questions, voire de trouver quelques solutions, 
quelques pistes, sans négliger les conditions nécessaires de la réussite,  
basées sur l’expérience et le vécu mutualisé de chefs d’entreprise et  
de responsables des ressources humaines, acteurs de la commission  
formation de Canalisateurs …

B O N N E  L E C T U R E  !

Guide rédigé par la commission formation des Canalisateurs, sous  
la présidence de Jean-Claude Brossier

Nora BENABDMEZIEM, Julien BIAGIONI, Agnès BOULANGER, Yves BOURDAIS, 
Vanessa COLLOMB, Jérémie DEJEAN, Stéphane FLENET, Raphaële HEYMANN, 
Corentin KIKELJ, Leslie LAROCHE, Marion SAUZEDE, Guillaume PAITREAULT

P o u r  a l l e r  p l u s  l o i n . . .
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Retrouvez à la fin de chaque chapitre une sélection de liens vers  
des outils concrets





S É D U I R E
L’objet est d’attirer les compétences, les nouveaux talents, les jeunes 
vers l’entreprise, ses métiers et les branches professionnelles.

L’enjeu essentiel de cette réflexion : « faire connaître son entreprise, 
ses métiers et ses méthodes pour donner de l’envie et du sens. » 

Nous abordons, du côté de l’Entreprise, les actions possibles qui 
entrent dans l’acte de séduction de ses futurs salariés.

La séduction c’est :

1. Adapter la communication externe et interne 

2.  Valoriser une politique sociale attrayante
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P o u r  a l l e r  p l u s  l o i n  :
• Canalisateurs met à votre disposition plusieurs supports de promotion des 

métiers : www.Canalisateurs.com et chaîne Dailymotion
• La FNTP met également à disposition plusieurs outils sur son site  

internet, rubrique « métiers » avec notamment une plateforme  
consacrée aux stages et contrats d’alternance

• Consulter le site de l’Observatoire des métiers du BTP

A D A P T E R  L A  C O M M U N I C AT I O N  E X T E R N E 
E T  I N T E R N E

•  Anticiper les besoins de recrutement au niveau de l’entreprise.

• Séduire de nouveaux talents pour venir dans nos entreprises à travers 
des vecteurs tels que : les échanges école/entreprise, les salons 

       professionnels, les forums des métiers, des journées portes ouvertes,  
       stage de découvertes effectués en classe de 3è, l’accueil de stagiaires, les
       CDD étudiants, des films, des échanges avec les professeurs et les 
       conseillers d’orientation.  
       Ces actions doivent être menées CHAQUE ANNÉE. 
       Pensez également à rencontrer les organismes tels que Pôle emploi, 
       l’APEC … qui peuvent intervenir dans nos réunions départementales  
       et régionales pour récolter nos demandes et traiter des demandes  
       individuelles ou collectives.

• Être ouvert sur l’extérieur, afficher les valeurs de l’entreprise. C’est 
notre communication extérieure, adaptée à la population ciblée, qui fera  
la première accroche : accueils physique et téléphonique, plaquette, site 

       internet, réseaux sociaux, publicité, sponsoring, mécénat, image 
       des locaux, véhicules de société …  

• Impliquer l’ensemble du personnel dans la démarche. Nos salariés 
sont les premiers commerciaux en matière de communication et d’image.  
On ne peut séduire l’extérieur que si son personnel est bien à l’intérieur 
de l’entreprise : lettre interne, adhésion du personnel à la culture

       d’entreprise, participation aux activités de communication interne et 
       de séduction.

 1 .
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P o u r  a l l e r  p l u s  l o i n  :
• Canalisateurs met à votre disposition plusieurs supports de promotion des 

métiers : www.Canalisateurs.com et chaîne Dailymotion
• La FNTP met également à disposition plusieurs outils sur son site  

internet, rubrique « métiers » avec notamment une plateforme  
consacrée aux stages et contrats d’alternance

• Consulter le site de l’Observatoire des métiers du BTP

VA L O R I S E R  U N E  P O L I T I Q U E  AT T R AYA N T E 2 .

• Atout du travail dans les travaux publics :
       - Ambiance de travail, convivialité
       - Esprit d’équipe et cohésion
       - Accompagnement et tutorat
       - Evolution et formation continue
       - Aménagement du temps de travail

• Importance et utilité de nos chantiers :
       - Des ouvrages et canalisations au service de tous
       - Construction d’infrastructures durables pour un environnement meilleur  
       - Chaque chantier est un prototype 
       - Des métiers profondément humains, ancrés dans nos collectivités

• Politique salariale :
       - Grille et évolution des salaires
       - Primes de panier et de transports
       - Primes de vacances 

• Politique sociale :
       - Mutuelle
       - Aide au logement
       - Tickets restaurants
       - Charte de partenariat (tickets cinéma, carte de réduction …)

• Evolution de carrière personnalisée :
       - Dispositifs d’insertion, d’intégration et de professionnalisation : 
         Ascenseur social
       - Abondement du compte personnel de formation
       - Co-construction de projet d’évolution individuel dans le cadre 
         des entretiens professionnels (formation, évolution de poste …)
       - Gestion de fin de carrière
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R E C R U T E R
Recruter est un acte essentiel qui a des conséquences majeures pour 
l’Entreprise, aussi bien sous l’angle stratégique 
que financier.

Recruter représente un investissement en temps et en argent, avec 
des incidences à terme.

Recruter, c’est vendre l’Entreprise et sélectionner un candidat.

Recruter, c’est s’engager sur un contrat gagnant-gagnant.

Le recrutement c’est :

1- Préparer les éléments indispensables pour réussir  
    son recrutement

2- Respecter les étapes fondamentales et optimiser  
    l’entretien d’embauche
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P R É PA R E R  L E S  É L É M E N T S  I N D I S P E N S A B L E S  P O U R 
R É U S S I R  S O N  R E C R U T E M E N T  : 

• Savoir anticiper ses besoins de recrutement : construire et analyser une  
pyramide des âges, construire la matrice des compétences de l’entreprise 
et l’analyser pour définir les compétences à rechercher

• Penser à la mobilité interne : collaborateurs, intérimaires, stagiaires … 

• Penser à la cooptation 

• Avoir à l’esprit que le recrutement est l’affaire de tous, qu’il engage en 
particulier le chef d’entreprise

• Définir une fiche de poste 

• Regarder les références de salaires connues (ex : le Journal des salaires 
des grandes écoles, minimas de la profession) et définir une fourchette de 
salaire (voir références) 

• Définir les évolutions possibles et les perspectives 

• Définir le sourcing et choisir les supports d’annonce : professionnels de 
l’embauche, intérim …

• Définir une grille d’analyse des candidats avec les qualités requises 
       (savoir-être, présentation, compétence, expérience …)

• Prévoir ou non des tests (contrôle des aptitudes, tests de personnalité…), 
hiérarchiser les savoirs indispensables des savoirs « en plus »

• Bien choisir le et s’assurer de la compétence du recruteur, interne ou 
externe (guide méthodologique, …) 

 1 .
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R E S P E C T E R  L E S  É TA P E S  F O N D A M E N TA L E S 
E T  O P T I M I S E R  L ’ E N T R E T I E N  D ’ E M B A U C H E  :

 2 .

• Recevoir le candidat à l’heure et dans de bonnes conditions
       (disponibilité …)

• Donner une vision de son entreprise et des objectifs qui donnent du sens

• Rappeler les avantages sociaux (primes, intéressement, plan d’épargne 
d’Entreprise, participation, mutuelle, tickets restaurant…) 

• Recueillir des informations, à partir de la présentation du candidat (CV, 
parcours, références, expériences, salaire…) 

• Proposer une rencontre avec les collègues et le N+1 potentiels

• Laisser parler et savoir écouter le candidat

• Savoir conclure l’entretien

• Préserver l’avenir pour les candidats non retenus

• Sélectionner après débriefing avec une grille d’analyse

• Répondre aux candidats que l’on ne reçoit pas

• Eviter les CDD

• Consulter les conventions collectives sur le site de la FNTP
• Utiliser l’espace compétences de Constructys et la Banque Nationale de 

Données Compétences (BNDC), notamment pour établir la fiche de poste 
• Voir l’espace « Alternance » du site de Constructys pour comprendre les 

dispositifs de formation, géolocaliser un prestataire de formation ou 
encore rechercher des études et guides sur l’alternance.

• Visiter le site alternance.emploi.gouv.fr
• Interroger son conseiller Constructys : certaines régions proposent 

        un accompagnement à la Gestion Prévisionnelle des Emplois 
        et des Compétences (GPEC)

P o u r  a l l e r  p l u s  l o i n  :
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I N T É G R E R
Le recrutement est réalisé, l’aventure commence.

L’intégration ne se résume pas à l’accueil du 1er jour. 
C’est un processus d’accompagnement destiné à rendre le 
professionnel opérationnel à son poste le plus rapidement 
possible, processus qui continue au-delà de la période d’essai.

L’intégration c’est : 

1- Organiser l’accueil et l’accompagnement 

2- Déterminer un référent

3- Baliser la période d’intégration par des points  
    de rencontre pour s’assurer de la réussite et valider  
    la prise de poste
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O R G A N I S E R  L ’ A C C U E I L  E T  L ’ A C C O M PA G N E M E N T  :

• Rassurer et accompagner pour sécuriser 

• Prévenir l’équipe accueillant le nouveau, s’assurer que les conditions 
       matérielles ont été préparées (bureau, documentation, ordinateur, …) 

• Réaliser l’accueil sécurité et remettre les équipements de protection 
       individuelle adaptés et correspondant au métier

• Présenter l’équipe et les lieux à la personne et réciproquement

• Repréciser le planning, les missions, et les points de rendez-vous pendant 
la période d’intégration 

• S’appuyer sur un livret d’accueil qui détaille le parcours d’intégration

• Ne pas oublier que le processus d’intégration d’un nouveau collaborateur 
concerne aussi la personne mutée en interne 

 1 .

D É T E R M I N E R  U N  R É F É R E N T  :

• Identifier le référent (tuteur, maître d’apprentissage, parrain …), qui aura 
été formé au préalable pour accomplir cette mission et préciser le cadre 
de sa responsabilité 

• Associer le référent à l’évaluation en fin de période d’essai 

• Avoir conscience que le rôle du référent continue au-delà de la période 
d’essai

 2 .
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B A L I S E R  L A  P É R I O D E  D ’ I N T É G R AT I O N  PA R  D E S 
P O I N T S  D E  R E N C O N T R E  P O U R  S ’ A S S U R E R  D E  L A 
R É U S S I T E  E T  VA L I D E R  L A  P R I S E  D E  P O S T E  :

 3 .

• Encourager, épauler en apportant des conseils 

• Construire un parcours d’intégration avec des dates précises et 
       des objectifs. Faire le point régulièrement des actions correctives 
       si nécessaires (passeport d’intégration …) 

• Formaliser un bilan à l’issue de la période d’essai, par exemple dans le 
cadre de l’entretien individuel

      

P o u r  a l l e r  p l u s  l o i n  :
• Consulter les documents et outils de la FNTP concernant 

l’intégration 
• Se renseigner et adhérer à l’Ordre des tuteurs de la FNTP
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F I D É L I S E R
La force de l’entreprise est la résultante des forces  
de ses collaborateurs formés, compétents, intégrés et biens  
dans leur poste. 

Le souci permanent de l’entreprise est de conserver 
son personnel.

Fidéliser, c’est valoriser et cimenter l’appartenance.

La fidélisation c’est :

1- Écouter, échanger, comprendre les aspirations 

2- Exprimer sa reconnaissance, encourager à poursuivre  
    et savoir adapter la rémunération 

3- Donner du sens à la fonction

4- Gérer les départs
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É C O U T E R ,  É C H A N G E R ,  C O M P R E N D R E  L E S 
A S P I R AT I O N S  :

• Informer, expliquer, répondre aux questions, notamment dans le cadre 
de l’entretien individuel

• Clarifier la mission, préciser le projet professionnel, en adéquation 
       avec l’évolution de l’entreprise

• Identifier les motivations, favoriser l’implication et partager l’éthique 

• Donner de l’importance aux conditions de travail, à l’ambiance 
       professionnelle, organiser des rencontres, créer des évènements festifs … 

• Organiser des challenges sportifs, participer à un concours professionnel 

• Rappeler les avantages de l’entreprise : mutuelle, voiture de fonction, 
participation, actionnariat 

 1 .

E X P R I M E R  S A  R E C O N N A I S S A N C E , 
E N C O U R A G E R  À  P O U R S U I V R E  E T  S AV O I R 
A D A P T E R  L A  R É M U N É R AT I O N  : 

• Respecter les engagements 

• Qualifier avec un principe d’équité 

• Mesurer l’évolution réalisée dans l’entreprise 

• Féliciter et être à l’écoute 

• Accorder de la promotion pour fidéliser l’excellence 

• Appliquer une politique salariale motivante 

 2 .
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D O N N E R  D U  S E N S  À  L A  F O N C T I O N  : 3 .

• Parler de l’avenir, envisager des formations possibles et des 
       responsabilités à prendre, définir des projets 

• Proposer des tâches transversales, nouvelles : étude d’investissement, 
ingénierie de formation

• Proposer des missions sortant du cadre ordinaire de l’entreprise :  
engagement dans des organisations professionnelles,  
des jurys d’examen … 

• Encourager les initiatives et les propositions d’amélioration 
       (boîte à idées …)

• Écouter, solliciter les réactions, les réflexions concernant le travail 
       et l’environnement 

• Veiller à ce que le salarié ait toujours une perspective d’évolution 

• Faire réfléchir aux futurs possibles

G É R E R  L E S  D É PA R T S  : 4 .

• Avoir un entretien, pour comprendre le projet du salarié démissionnaire 
et les motifs de son départ (salaire, ambiance de travail …)

• En tirer tous les enseignements utiles pour l’entreprise

• Voir le dossier de la FNTP sur les entretiens professionnels 
• Se renseigner sur les actions de formations en situation 

        de travail (AFEST), par exemple sur le site de Constructys
• Se renseigner sur le management par l’innovation participative

        par exemple ici, ici ou encore ici et via cette bibliographie

P o u r  a l l e r  p l u s  l o i n  :

2 1

https://www.fntp.fr/infodoc/formation/former-vos-salaries/les-dispositifs-de-formation/entretien-professionnel
https://www.constructys.fr/actions-de-formation-en-situation-de-travail-afest/
https://www.innovacteurs.asso.fr/linnovation-participative/initier-professionnaliser-et-animer/le-referentiel-de-linnovation-participative/
https://www.innovacteurs.asso.fr/linnovation-participative/decouvrir-et-comprendre/une-demarche-creatrice-de-valeur/
https://www.humanperf.com/fr/blog/innovation/articles/cles-reussite-systeme-management-idees
https://www.innovacteurs.asso.fr/linnovation-participative/decouvrir-et-comprendre/aller-plus-loin-bibliographie/




D É V E L O P P E R 
L E S 
C O M P É T E N C E S
Un plan de développement compétences est un outil au cœur de la 
stratégie de l’entreprise pour l’amélioration de sa performance  
globale. Il repose notamment sur des actions de formation. 

Former répond au moins à deux objectifs : 
• Répondre au besoin de la stratégie formalisée de l’entreprise.
• Développer les compétences et connaissances des salariés. 

Le responsable formation peut participer à la commission 
formation Canalisateurs pour exposer ses difficultés et trouver des 
solutions.

Développer les compétences c’est :

1- Penser la formation pour atteindre les objectifs  
    stratégiques de l’entreprise 

2- Être manager dans la mise en œuvre du projet  
    formation

3- Évaluer l’investissement formation 

4- Former également les dirigeants !
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P E N S E R  L A  F O R M AT I O N  P O U R  AT T E I N D R E 
L E S  O B J E C T I F S  S T R AT É G I Q U E S  D E  L ’ E N T R E P R I S E  :

• Définir le projet d’entreprise et ses objectifs

• Impliquer l’encadrement de proximité dans le parcours de formation 
       (préparation, suivi …)

• Définir les besoins de formation pour répondre à des déficits de  
compétences (formation obligatoire, technique, organisationnelle ...) et 
des évolutions de métiers (technologie, normes, organisation ...) 

• Mettre en œuvre une gestion prévisionnelle des emplois et 
      des compétences 

• Être à l’écoute des besoins exprimés par les salariés (entretiens 
       professionnels) 

• Gérer les acquis de compétences par l’expérience de terrain

• Formaliser et actualiser annuellement le plan de développement des 
compétences

 1 .

Ê T R E  M A N A G E R  D A N S  L A  M I S E  E N  Œ U V R E 
D U  P R O J E T  F O R M AT I O N 

• Définir une méthode :   
- Planifier.  
- Organiser pour vérifier les prérequis et partager les objectifs de l’action  
  de formation.  
- Articuler les dispositifs de formation et de financement

• Mobiliser l’ensemble du personnel sur ce projet et faciliter la 
       compréhension par la communication interne 

• S’impliquer dans l’ingénierie de formation et combiner les méthodes 
       pédagogiques.

• Fédérer autour des valeurs de l’entreprise  

• Ne tolérer aucune excuse pour annuler la formation

• Valoriser les actions internes au travers du tutorat, de l’apprentissage 
       et de la transmission de savoir-faire

 2 .
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É VA L U E R  L ’ I N V E S T I S S E M E N T  F O R M AT I O N 3 .

• Évaluer à chaud le cadre de la formation (programme, organisation, 
       formateur, etc.…) 

• Évaluer à froid l’efficacité de la formation surtout pour les formations 
qualifiantes (mise en situation, suivi de l’évolution des compétences et des 
comportements dans le poste de travail, ...) 

• Avoir des indicateurs au moment de l’entretien professionnel 

• Évaluer les effets directs et induits par la formation 
       (évolution de la production, qualité, climat social)

F O R M E R  É G A L E M E N T  L ’ E N C A D R E M E N T 
E T  L E S  D I R I G E A N T S  :

 4 .

• Garder en tête que le dirigeant a aussi besoin de se former
 

• Mettre en place des actions de sensibilisation de l’encadrement (« être 
cadre, c’est aider les autres à réussir ») en évitant de se cantonner à des 
formations techniques ou des formations de management « classiques » 

• Mettre en place une action qui implique les cadres dans le collectif pour 
répondre ou anticiper la stratégie et l’organisation de l’entreprise

P o u r  a l l e r  p l u s  l o i n  :

• S’appuyer sur l’espace compétence de Constructys pour et sur la Banque 
Nationale de Données Compétences (BNDC)

• Utiliser le compte personnel d’activité
• Consulter l’inventaire des formations continues canalisateurs 
• S’informer sur les Certificats de Qualification Professionnelle (CQP) sur le 

site internet de Canalisateurs
• Consulter le site de l’observatoire des métiers du BTP
• Voir le site de l’association pour le progrès du management et celui du 

centre jeunes dirigeants
• S’appuyer sur l’APEC, qui propose différents outils pour les cadres
• Se renseigner sur les actions de formations en situation

       de travail (AFEST), par exemple sur le site de Constructys
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https://espace-competences.constructys.fr/
http://www.demarche-competences-btp.fr/index.php/bndc/telechargement
http://www.demarche-competences-btp.fr/index.php/bndc/telechargement
https://www.moncompteformation.gouv.fr/espace-prive/html/#/
https://www.canalisateurs.com/formation
https://www.canalisateurs.com/les-cqp
https://www.metiers-btp.fr/
https://www.apm.fr/
https://www.cjd.net/
https://www.apec.fr/tous-nos-outils.html
https://www.constructys.fr/actions-de-formation-en-situation-de-travail-afest/




G É R E R  L E S 
F I N S  D E 
C A R R I È R E
C’est assurer la pérennité de l’entreprise, en accompagnant l’individu 
dans son parcours de fin de carrière, en prévoyant son remplacement 
par des compétences élargies pour permettre l’évolution des 
personnes et des postes.

L’ensemble du personnel est attentif à la manière dont on traite ses 
« anciens ». Car un jour, son tour viendra, et cela détermine en partie 
ses réactions.

C’est assurer la pérennité, la transmission du savoir-faire, du savoir 
être et de la culture d’entreprise.

La gestion des fins de carrière c’est :

1- Accompagner, sans rupture, l’individu dans son  
    parcours de fin de carrière

2- Maîtriser l’usure professionnelle

3- Mettre en place une gestion prévisionnelle des 
     emplois et des compétences

4- Associer les retraités à la vie de l’entreprise pour  
    continuer à véhiculer une bonne image 
    de l’entreprise
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A C C O M PA G N E R ,  S A N S  R U P T U R E ,  L ’ I N D I V I D U  D A N S 
S O N  PA R C O U R S  D E  F I N  D E  C A R R I È R E  : 

• Aménager le temps de travail, le poste, la fonction … selon le salarié

• Confier des missions transversales (audits, tutorat, formation, 
       représentation professionnelle …)

• Impliquer dans la transmission du savoir

• Impliquer dans la formation de son successeur

• Remercier et récompenser le retraité lors d’une cérémonie

 1 .

M A Î T R I S E R  L ’ U S U R E  P R O F E S S I O N N E L L E  :

• Aborder clairement les concepts d’usure professionelle, de pénibilité, 
      de troubles musculosquelettiques

• Mesurer le nombre de journée d’arrêt AT-MP (accident, maladie)

• Mesurer les cotisations annuelles AT-MP

• Mettre en œuvre une démarche préventive type TMS PRO

• Avoir une démarche spécifique pour les collaborateurs en difficultés 
dans leur vie personnelle (difficultés relationnelles, familiales, financières, 

       médicales …) 

 2 .
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M E T T R E  E N  P L A C E  U N E  G E S T I O N  P R É V I S I O N N E L L E 
D E S  E M P L O I S  E T  D E S  C O M P É T E N C E S  :

 3 .

• Identifier les compétences clefs et importantes 

• Positiver et reconnaître les connaissances des anciens 

• Transmettre les bonnes pratiques 

• Organiser la transmission des savoirs

• Construire la pyramide des âges et l’utiliser pour analyser la matrice des 
compétences de l’entreprise

• Réaliser un organigramme de remplacement 

A S S O C I E R  L E S  R E T R A I T É S  À  L A  V I E  D E 
L ’ E N T R E P R I S E  P O U R  C O N T I N U E R  À  V É H I C U L E R 
U N E  B O N N E  I M A G E  D E  L ’ E N T R E P R I S E  : 

 4 .

• Associer les anciens à certaines actions de l’entreprise

• Inciter les retraités à participer à des associations type insertion, tutorat …

• Participer à des actions de formation ou à des surveillances d’examen

P o u r  a l l e r  p l u s  l o i n  :
• Consulter la brochure FNTP et OPPBTP sur le bien-être au travail
• Interroger son conseiller Constructys : certaines régions proposent un 

accompagnement à la Gestion Prévisionnelle des Emplois 
        et des Compétences

• Voir le texte sur la pénibilité et les troubles musculosquelettique  
de Jean-Claude Brossier

• S’appuyer sur les ressources de l’OPPBTP, en particulier celles 
        relatives à la pénibilité 

• Pôle emploi peut également proposer des ressources
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https://www.preventionbtp.fr/content/download/699386/7683529/file/I0G0214_BienEtreTravail_web.pdf
http://www.canalisateurs.com/sites/default/files/t%C3%A9moignage-usure-JCB%20V4.pdf
https://www.preventionbtp.fr/oppsearch/search_by_keyword?rubrique=tout&facet_produit_documentation=&facet_theme_documentation=facet_theme_documentation_701496&facet_metier_documentation=&page=1&limit=10&sort=relevance&mot_clef=&tout=on&facet_theme_documentation_701496=on
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Q u e l q u e s  s i t e s  u t i l e s  :

• Les Canalisateurs : www.canalisateurs.com
• Fédération Nationale des Travaux Publics (FNTP) : www.fntp.fr
• Constructys : www.constructys.fr
• Observatoire des métiers du bâtiment et des travaux  

publics : www.metiers-btp.fr
• Organisme professionnel de prévention du bâtiment  

et des travaux publics (OPPBTP) : www.preventionbtp.fr
• Association pour l’emploi des cadres : www.apec.fr
• Pôle emploi : www.pole-emploi.fr
• Site du ministère de l’emploi, du travail et de l’insertion : 

 travail-emploi.gouv.fr/

http://www.canalisateurs.com/
http://www.fntp.fr/
http://www.constructys.fr/
http://www.metiers-btp.fr/
http://www.preventionbtp.fr/
http://www.apec.fr/
http://www.pole-emploi.fr/
https://travail-emploi.gouv.fr/


N o t e s
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