CAISSE D' EPARGNE

TRRATHE CHAMPASNE-BRIERNE

ACCORD DE METHODE RELATIF A LA GESTION PREVISIONNELLE
DES EMPLOIS ET DES COMPETENCES

Entre

La Gaisse dEpargne de Lorraine Champagne-Ardenns, dont le siége social est sifué & Metz
{Moselle}, 2 rue Royale, représentée par Morsieur Yves TRAVERSE, menibre du Directoire
e charge du Péle Ressources, '

Dunie part,
Et

Les piganisations syndicales représentatives dans Pentreprise Caisse ¢'Epargne de Lofraing
Champagne-Ardenne !

- {a CFDT représentée par Monsieur Camel KADRI, en qualité de délégué syndical

. 1a CFTC représentée par Monsieur Eric MOINE, en qualité de délégué syndical

. la CGT représentée par Monsieur Daniel SCHMITT, en qualité de déidgué syndical _

- le. BNP-FO. représenté par Monsieur Philippe CAILLEAUX, en qualite de délégué
syndical '
fe SNE-CGC représenté par Monsisur Régis WOLF, en qualité de délégué syndical

- lo SU UNSA représenté par Monsieur Alain ROUSSEL, en qualité de delégué syndical

- SUD représents par Madame Suzannie SCHAFF, en qualite de déléguée syndicale

D'autre part;
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PREAMBULE

Dang un contexte: marqué’ par Pévolution: rapide et permanente de Fenvitonnement de

'#enirepnsa« das aﬁerﬁas da ses col iahorai&urs ai d@ ses &heniﬁ Ia Casssa d’ﬁpargne d‘a-

{ie r‘éfémme

A cette fin, un p!an strateg&que d*aaifepnse sz}-zmz a eie éaimre et présenté @

Fensemble des collaborateurs.

Pour mener & bien ce plan; it esi nécessaiie que & Caisse d'ﬁpargne ‘de Loraine
Champagn&mﬂenn& ameimre son | efficacité aperatmﬂneiie Hiuidité  des. process,
automatisation, optimisation des’ mvesﬁssemants ) et mobilise ses ressources. sur fa
telation client et la quiza & de service..

'une wszbf%;%é s isas changements & w‘-mzr maas aussien fes accom;mgﬁam Jncimdafe lememt:

of colisclivement dans ['Svotution de feur métier.

Les parhes s;gnataeres mnsqcféreni e ia Ges{mn Prévisionnelle des Emplois et des
Compétences est une composante essentiefle:

- del accompagnemnt des grandes Grientalions stratégaqu@s def fzntr&prtse
- de lavonduite des pol:tfquas de ressources humaines visant une démarche prioritaire de

sécurisation des pardours professionnels et demployabilite interne et externs.
Lobjet du mésent BCCOId vise & -

anixciper févolution des -métiers ausst bien. au plan quantztatrf quee qualitatif, lée
notamment aux évolutions: simctumi as et orgamsahcnneﬂea

- prendre toutes les mesures nécessaires pour réUssic les évolutions correspondant aux
besoins de l'entreprise; des. collaborateurs et des clisnls el mielire en place un
programme d'adaptation des compétences de chague collaborateur,

Définition de la GPEC

La Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Campétemes {(%PEC} consiste a coricevoir el
meltre en ceuvre des pohﬁquas et des plans d'aclions cohérents visant & réduire par
anticipation, les aca{is prévisionnels, quantitatifs et qualitatifs, enire les bescins de
Fentreprise: et les ressources humaines dont elle dispose, en cohérence avec son ptan
stratégique ef en impliguant les ‘salarigfg)s dans le cadre de projets dévolution
professionnelle.

Congue ef mise en ceuvre grice & un diafogus social actif, la GPEC doit etre, tout & 1a fois,
un putit danticipation des besoing en ccmpetences qui permette la p{esemahon de la
compétitivite et favorise le dévsloppement de entreprise, et pour les salarié(e)s, le moyen




LORRAINE CHAMPAGREARDENNE

diabiorder de fagon maltrisée et positive les évolutions de T'emplol et de securiser leurs
parcours professionnels,

Les acteurs de la Gestion Prévisionnelle des Emplois et des
Compétences
% Le Directoire, Ui d&finit les grands axes stratégiques et qul les commiuniqus auk salariés.

# La Direction des Ressources Humaings. [i)RH}r qui est e coordinateur du dispositit B tat
que respcm:abi@ de fa mise en ceuvre: de la gestion de carfigre. Elle sat%acﬁe & o@l;rmses
'ai eqaaimn des- cempetemes; dés aaiiaborat@urs 4 la stratégie de i’EEntrepnss«:- ciep oig' les
outifs: et valide les ioyens. Elle travailie: en miﬁaboraﬁon avec les managers pour
aacompagmr et orienter ies salariés.

» Les managers, g c;mzrﬁsuent en 6o iaboratmn aveg la DRH, au deveiopp&ment des
cormpéterices des coliaborateuss. IS sont pmma{eurs du deve appément de: ientragﬁsa et de
ses colfaborateurs ef facaizfafeurs ¢l changeament lis: pamcrpem en lien direct avec fa DRH, &
la construction des plans de progression ef des axes d'orientation.

B ley salarze{e 8, acteurs de leur déve foppement professionnel, qui padicipent aux attions
cie; pxogrzassmn propesees {formation, parrainage ...} et expriment lewrg souhaits d'évolution

* Les parienaires sociaux qui, au-dela de leurs atiributions iegales en termes dlinformation
surfa marche de lentreprise; I emgaim ot la formation, suivent activement 1a démarche GPEC.
s sont tenus informés de Ea sirategie de iemrepnse en termes structurels, organisationnels,
d'évolutions des quai;ﬂcatms des métiers en relation avec les informations et orientations de
la brariche et du groupe BPCE.

La CELCA met en plade une démarche fransversale qui nécessite Nimplication forte de tous
les actelirs.

Les objectifs de la GPEC
La CELCA se fixe comme objectifs

¢ de réaliser un diagnostic sur les trofs annges @ venir, sur les perspectives d'évolution
des métiers. et des emplois el de développer les rencontres avec les salaries pour
détecter les compétences.

o de fout metlre en ceuvre pour développer les. compélences disponibies mettani
Faccent sur la formation, l'asccompagriement des moblités fonctionnelies et
géographiques, e recrutement, et en accompagnant les salariés occupant ur gmploi
dit « sansible », A
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Lé présent accord & pour mb;acﬁ&f de définir les outils devant permetire la réalisation deé ce
disgnostic: afin de repérer les grandes tendances’ dévolution des mstiers; de diagnostiguer
les compétances ﬁmpamb es ot de détecter les potentiels: Puis, sur la base dé ce diagnostic,
o GELCA devra metre en ‘cohérénce les moyens drs;mmbles afin..de developper

Femp {:vyabs %ia des salariés et de mettre en’ adéquation les- compétences des coltaboratetirs
aver los besoing de Pentreprise.

[ "Chapitre 1 : Les outils de gestion prévisionneile des emplois et des
compétences

La GPEC est uhe composante essentiefls dans fa canduite de la poliique des ressources
humamas et dans. i*acammpagnemani des graddes drientations stmtegtques dé lentréprise,
Clest paikrquol; elle dmt s'lnscrire dans une démarche structurante. Ce éadre de référence et
daction devra- germe’ii:re de donnér de la Usibilité et de la Wransparence 3 l'ensemble dés
acteurs de la GPEG.

M“ F’c aie g}amﬁmr é c:e résuitat ia QELCA dsspuse d*auinfs t{e g&s&mn x:aiiectsv& et mdmduekie

das asitons adapiee:«& ases %;:emms tau‘t en mteg;ram les. asptraham cies saianes
Ces outils de gestion devront permistire ;.

3 de réaliser une carfographie des métiers et un diagnostic des compélences actuelles
de la CELCA. Il §'agit d'établir un état des lieux qualitatif et quantitatif dés ressources
-agtuelies au regard des sffectits et des compéterces déténies.

» de dresser une pmgecfaon des ressources disponibles. I s'agit damtmper les
avolutions st d'identifier les métiers sensibles

« quels seront les métiers de demain? quaels sont ceux qui sont amenés &
disparaitre 7

= quels seront fes changsments en termes de contenu de miétier 7

« quels seront les compélences nécessaires pour s'adapter & ces différents
changemanis*’

Les Diagnostics seront réalisés en liaison avec les Filidres Métiers. L'objectif est d'établir une
projection sir trois ans fondée non seulement sur les évolutions naturelles (depart en
refraite, turnover, nombre de seniors, pymmzde des Sges...) mais aussi sur les besoins 8
venir en terme de conpélences.

il ne s'agit en aucun cas d'une analyse des besoins & l'effectif et la compétence prés mais
drune anticipation des tendances afin de &erminer:
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- les métiers en développement pour-lesquels la CELCA ranconire des difficultés de
rec:raﬁemem

- jes métiers émergents,

les metiers pour lesquels les eoliaborateurs disposent d'une experiise unitue: entrainant
des risques pour ¥ en%repme encasde dég;sart

-+ les métiers sensibles qul en raison des perspectives Sconomiques, organisationneliss et
technoiogfquas antramemn% me ba&sse probabie des: eﬁ‘eci;fs ou Une évolution

I L.se‘s' outils de -@mm :mliétﬁf&a

Afin de efé?aﬁ?gef' cefte mission, fa CELCA dispose ou disposéra des outils de gestion
collectifs suivants:
a) Cartographie des métiers

La cartographie des métiers est une représentation prospeclive, mentee ef dyrzamiqua dela

noménciature 'de métiers au séin de laquelie chacun d'entre eux ost défind. Flle offre- une
représentation globale st générale des principaux métiers,

b} Référentiel des métiers et des compétences

Le référentiel permet didentifier par métiers les compélences nécessaires en terme de
savolr technigue {connalssances methoﬁes}, de savoir-faire organisationnel {individuels,
collectifs, managériaux). de savoir-dtre relationnel st d'adaptation.

¢} Observatoire prospectif des métiers et des compélences

Mis eh place en 2003, I'Observatoire naticnal des méliers et des compeétences a pour
mission {a veille permanente sur Févolution des metiers el des emplois. Il réalise des études
spécifigues sur les métiers et les emplois présents et & venir,

dj Définitions d’emplois

It s'aglt de la description ¢'un ensemble générique de missions et de compétences. Un
Matiar regmupe plusieurs Emplois, chacun caractérisé par des missions et compélences
spécifiques.
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¢] Revue de personnel

La revue du. personisl; permm e mettre en place un échange formalisé entre e Manager
et fa ERH sur les collaborateurs de son-entité afin de metire en place, le cas échéant, ury
plan

, m mdwzdua etma m{iécﬂf adapié au mgar{i‘ de& camﬁétemes de chacun et des

'd‘ac{‘ona md "duel iencfant a enmsager uﬁe évaiuﬁon pmfess anneﬂe a eta ldeninf 6 en
sera informé dang le frimestre: stiivant fa mai’;satmn delarevue, :

1} Tableaux de bord

Les tableaux migen maca courant 2010 devront permetire de suiyre les dvolutions dleffectif
réparlis’ par Métiers. Uls. pe{meﬁmm egaﬁem&nt de déterminer les évolutions: deffectif, en
prenar en c{ampta E“ancaeme%e le sexe, la classification. Un facus s&ra egaiament fait Uit

ewa!utwn de la pyramide. des: ages par Filisre Métier, sur les mobilités professionnelles et
_sur fes actions de formation par métier,

g} Bourse & l'emplof
La bourse 3 3 temploi permet 3 iensembla des ‘satariés d'avoir accéa 15 E‘:mpims disponibles
et pour lesqueals un recrutement est en colirs. Cette bourse & pour objectif de reridie les
salariés acteurs de leur évolition professionialle.
Cette liste n'est pas exhaustive ef pourra’ dtre amende 2 évoluer en fonction des accords
nationaux, locaux ou de mise & disposition de nouveatx pitils.

. Les outils de gestion individuels

H s'agit pour chague collaborateur -

» d‘%dentifier ses compétences actuelles, ses bescing éventuelsen accompagnement ef
farmation et de repérer ses potentiels d'évolution

de veiller & 'adéquation de ses compétences a son Emplol actuel

X

de recenser les souhaits du oollaborateur en termes de mobilité {fonctionnelle st
géographigue)

w7

Pour cela, ta CELCA dispose doutils permetiant des échanges consiruciifs entre le
collaborateur, le manager, ¢t la DRH et qui, uné fois réunis, permettent d'avoir une vision
globale du positionnement du collaborateur dans son emplaf:

L'ensemble de ces entretiens sera formalisé par écrit et fera ['objet d'une restitution aux
collaborateurs.

A/
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aj Entrelien de catriére

L'entretien de. carriére est l'un des outils indispensables de la gestion des ressources
humaines pour anticiper les évolitions et orfenter lgs carrieres des collaborateurs au plus
prés de leur potentief et de leur motivation, en validant radéquation des’ projets
professionnels aux basoins de 'enfrepriss.

L'entretien de carriére est un outil de- disgnbstic' et dorientation trés souple el adaplable
dans sa mise en teuvre. [l est sys%emaﬁse ns e cadre: du disposi iaf de gestion individualisé
des carriéres (tous les § ans minimun), mais paut aussi se réaliser de %‘agan pontiuelle, au
regard d'un besoln spém?qu& d'un coliaborateur,.

It existe trois: types d‘entreiiem decarrigres:

- Lentretien de cariére « classigue »; qui doif permetire aux collaboratelrs de réfiéchir
aves ieusr gasimmasm de carmiére sur Leur éyolution prafasszemeﬁe ‘de Batir un projet
de Garrigre et d'en valider la Taisabilite avec les managers opérationnels.

! sagit tie faire tm ;:xomﬁ il mmpiemeni da Eapprecta%aﬁn mndusfe par e maraager
acmei?e deg caiiabmateum vmre de pmpcmer Y m%labarateurs d enwsag&r avec%
Eemmpﬂse feur avenir au sein du Gmurpa Cet entretion se fera 4 la demande de la
DRH mais égatement sur sollicitation de collaborateur.

- Lentretien de carriére « ciblé » {par exemple: collaborateurs & & potentisl, nouveaus
snirants, coflaborateurs occupant un métier « sénsible » [confére chapitre H, Vi,
personnies rencordrant des problémes dadaptation 4 feur métier) doit permetire aux
coliaborateurs de valider, avec la DRH, une orfentation professionnelie ou un projet
dévelution cohérent avec lelrs atouls et aspirations ainsi que d'adapier fes besoins
en accompagnement.

i s'agit de réfléchir 4 des solutions visant & réduire les écarls ehire les aftentes et
aptitudes des collaborateurs et les besoins de a structure. Cela peut se concrétiser
par un plan de montée en compétence afin de préparer Mévolution professionnelle
des salariés & polentie] ou de mise en adéguationpour les collaborateurs
connaissant des difficultés dans leur métisr ou dont fe métier fend & disparaitre.

- L'entretien de. carriére « séniors » (+ §0 ans), doit permettre aux collaborateurs
seniors de réfléchir sur leur parcours professionnel et de faire un point approfondi des
compétences développées tout au long de leur parcours.

Et s‘agi% -d‘e vai?der un, scénariﬁ de' gé}aursuiie de& fa -ca-rri&ré ern' 'é\mquan’t dct‘ammani
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Uentretient de: carriére Tera fobjet d'un comple rendu écrit adressé au collaborateur dans:le
rols suivantsa realisation.

b} Entretien d'appréciation des sompéiences

Lantmitan ei‘apprecemm s& démuia ious les. deux ans: énire: kg collaboratelr et. som
manager. 1 a pour objet de’ vérifier L’adéquatfnn Coltaboratetr/Poste en fermes de
competences.

ﬁ*e.ﬁ'ireti.am &;"a;}mﬁé@@ﬁt}m; _;:;ermz!.:'dj‘fdez_iﬁﬁer' le niveau de compélences du collaborateur en

termies de savoir, savoir ialre el savoir 8tre.

Les compstences des salariés ne peuvent pas faire objet d'un jugement intuitif, leur
#valuation doit porier sur das faits ef narsur des idées:

Le manager et ie ‘colf abamiew‘ doevem anafyser ac:amomzemem Ies dmneeﬁ da ien{miaan
d'appréciation afin’ d'adapler, le cas échéant, un plan de pragréssion {pescin en formation,
su&w managena% parramage )‘, L"‘abjecixf prmcipai est de donner les moyens -au
collaborateyr valué de dével cpper les campétencas Ui Wi sont indispensables daris
Vexercice de sd fonction, mars également ceﬁes qui fui p@rmet%mnt Lo emiuer yoirg d"acceder
& d'autres eimplols. Le plan d& progréssion doit donner list-a. un “échange et 4 un
engagemant entre fe coliaborateur et le manager et _fciewa tre cosigné,

En cas de désaccord, le collaborateur aura la possibilité: d'exercer un recours higrarchique
en s'adressant par gorit au N2, Le supéﬁeur higrarchique le recevra dans fe délai d'un mois
maximuan el fentretien se déroulera entre les trols parties concemés. A lissue de cet
en&retzen le supérieur hteramhlc;ue tormalisera par Scrit sor avis sous un délai de 15 qurs
En cas de désacctrd persistant, to collaborateur pourra solliciter par écrit la DRH gui i
recevra dans un délal d'un mois'a compler de Ja saisine.

Un guide est mis & dmpasmn du collabarateur et du manager surie portail, Un exemplaire
de l'entretien d'appréciation sera remis au collaborataur dans le mois sulvant sa réalisation.

s/ C@\
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Chapitre 7: Les rié;{:syﬁm: de gesﬁzim wﬁiﬁ-’i‘afﬁnﬁeﬁie des :émp!’aia:-et

des compétences

If;)ans & caﬁm t:is.ma démamhe grews:onn@iia !a GELCA & p@ur 'fib‘ieﬁﬁf e pré;r:aar_ar_ ias

touf au kmg da !a carr er@: chaque sa arie'émm mcfté é etre acieur de la :iynam&que de 54
aam@m ef de son amployabiiité,

Développer les compsétences et | ‘employabili

=R 6éveloppement de fa CELCA. 1T sagli't{e fazra» mcmar en mmg}eiema Ees safar;e:s'

présents, infégrer de nouvellgs compétences, former et gécamipagner led salanés dans leur
carisre:

I Intégration d'un nouveau collaborateur

Au préalable; fa CELCA rappelie queia création de posles ou les postes disponibles seront

proposés en priorité aux candidats intarries de Fentreprise: et dir grolipe sous réserve de teur

adéquation au profil recherché avec si nécessaire une formation d'adaptation a 'Emploi.
Dans le cadre de sa po fitigue de recrufement, lanfregsrfse yeillera & avoir, dans la mesure du
possible, une pyramzde des ages Horhogéne. Elle ;}wrtefa une wgziance pamcuiaere sur-la
répartition des hommes et des femmes; la diversité e l'accés & Pemplol des personnes
haadmpees et oe & tout tivealu demploi.

Les parties soulignent Fimportance d'intégrer par anticipation dans l'enfreprise des stagiaires
et des apprentis qui constituent un véritable vivier de competences et qui, de ce fai,
représantant également une sofution & privilégier avant tout recrutement exterme.

a) Période de découverte d'un autre Emploi
Un stage découverte d'ur minimum de cing jours sera proposé & tout safarié envisageant un
projet de mobilité professionnells vers un emplol d'une autre fi lidre afin dapprocher la réalité
de cet eémploi. La durge du siage sera adaptée 31a comgxl&xﬁe du nouvel Emploi,

b) Suivi des périodes d'intégration

Tout salaré nouvellement entré dans lenireprise ou ayant fait Tobjet d'une mobilite

%

ficlera d'un suivi
Lsars mﬁ% By

fonctionnelle dans un emplot appartenant & une aulre filidre béng
indivichualisé par la DRH en collaboration aved g ﬁiiaﬁager Ur‘s ;:mmt d'égp

& g i’:ﬁ
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auwra S manié:e at mmp&tenaa

S’agfssant de;s ﬁataﬁés e mabzi:té fonaﬁanneﬁe dans ‘una autre Filisre, tne formation &

meﬁieur des prataques et da fh;stmrf ? d‘aacmﬁra iea ar:hangeﬁ antre fas pé%ess de antrepnse
pour favoriser la comprébansion des: contraintes de chacun et perm@&ra i fine: «:ﬁe travailer
tous dans. fintérdt du clieht.. ‘Ce type de parrdinags croisé générera de Ja mmprehenswn
réciproque et de la richesss;

L'activité du parrai serg reconnue en termes de nharge de travail et fera Fobijet d'une prise
en compte lots de fentretien de. performance mais egaie‘meﬁ% tors de Pévaluation de
Fatteirde des ﬁhgect;fs Les ‘autres objectifs opérationnels seront ame;‘aagég an cgnséquenca
sur la base d'un plan d'action qui sera valide par le manager du parrain. Il exercera sa
mission auprés d'un seul collaborateur d la fois, .

La mission du pamam s feta Sur la base du volontariat en fonction des gualités
relationneiles, pedagagtques el techniques acqusses notamment  par E’ex;}arenca
;::mfesswmeﬁe It Iui sera proposé une formation préalablement au début de sa mission. La
mission du parrain sera formalisée par une lelire de mission précisant les modalités et la
durée,

. La mobilitd fonctionnelle et géographique du
collaborateur

Afin d'assurer la meilleure adégiation possible entre ses ressources humaines internes 8t
ses bescins en terme de métiers, la CELCA rappelle que la. mobﬁz’ie est un facteur clé de
réussite de la Gastion Prévisionnelie de [Emploi ef des Compétences, Dés fors quelle
entraine une modifi cation d'un élément essentiel du contrat de travail, elle- doit recusitlir
Yacoord du salarié. La CELCA gest déjd engagée dans celte démarche via fa signature d'un
accard refatif aux condifions de mise en ceuvre de fa mobilité geéographique pérenne. Les
parienaires sociatx ont’ décidé de continuer cette action et de tout metire en ceuvre pour
accompagner cetle mobilité via les moyens Suvants

W
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ay Constitution de vivier

l s'agit didentifier des collaboraleurs: ayam un mienﬂet d'dvolution el encling & une-mc:bitaté
fons‘tmh‘e‘zii& atfou geograph:qua Le vivier sefa une source de. wmpétencas i _pamhfes
fa _ _ant i‘adequatmn dies; b&ﬁﬁms »:fe iemrapnse et defs aﬁant&s zfe*::: aoﬂabamﬁeurs en

vatiian{ é son adequatzon avaa ies besmns de 1enifeprrse ei 1&5 motwatwns das saiaﬂés

Tous Jes ans, un Comité de développement. profess] onnel composé de la DRH, des
represanian{s det Directions fonctionnelles et du Résedu se réuniva-afin de faire un pcsnf sur
les collaborateuls en cours d'identification et sur les parcours de ceux ayant été identifies.

~~~~~ Dans ce cadre, une vigilance particuliéres sera faits sur faccss des femmes a-ce vivier, en
prenant e compte les temps de vie et de carriere;

Ce vivier fonclionnera en paralisle’ & 18 bourse & Vemplol et ne donditionnera pas, el
faccss & un Emplot.

b) Construction dé passerelles enire les filiéres

La création de passerelles entre les fiiéres donne qux col faborateurs une visibilité sur feurs
posss,shahies d'orientation et d'évolition pmfesssanne e L'objectif est de permetire la mobilite
entre- differentes’ Filitres métiers. 11 s ‘agit identifier les mmpeiemes ¢ié requises des
emplois-types de ces Filigres pour. permetire d'envisagerles conditions de passage d'un
collaborateur de Pune & Fautre. Une vision transverse des métiers dela CELCA permetira
au colfaborateur de se positionner dans un parcours el de facliiter sa progréssion de carriére.

{objectif sera didentifier ies compétences requises ef de définir des évolutions
envisageables sur des métiers se sitlant sur des aires d'volution nmf&ssmnneﬁa de
proximité, c'est & dire des méliers qul nécessitent un socle minimum de. compétences
identiques ou prothes.

a) Accompagnement a fa mobilité

Une formation adaptée en fonction de Fexperience du salardé of des exigences du nouveau
poste sera proposé au coliaborateur, candidat 4 une mobilité fonctionnélle. Des sessions de
formation collectives seront mises en ceuvre dés lors que plusieuts personnes évolueront.en
méme temps vers une foncion de méme nature. Ceétte mobilite fonctionnelle
s'accompagnera d'un soutien managérial accentué.

Aussi, dans le cas d'ine mobiiité fonctionnefie, le salarié sera accompagné par un parrain
perdant {a 1ere année de sa prise de fonction.

%*‘
La montée en compétences, la réalisation d" un profet. professionnel passe @arfms dans A b

Fintérét réciproque du salarié et de Pentreprise, par une mob%tst& ge&g_ : iéqua g, m @L{

wyg .....
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Acteur du changemeﬁt dela iram?ematzcm et de Finnovation; 'éatreprise pett msltre en
wawe un canirat de ;armgressmn et tiiﬁ mob;hté cians !eque it gemﬁ spémfsé que ie‘

¢ing ans. Pandamt ceﬁe pen@de ler/ saiané QRM et ia h;erarahza awa’tuen’f ie Tiiveau da
réalisation du contrat. {adaptatior, peﬁormance Jet emfisaganf o fonction des opportunités
drapomhles {lihe nouvelle affectation plus proche des aftentes du cellaborateur, ou sulvant
les résultats omenus eh terrigs: de riontée e cmmpetaﬂceﬁ Vévolution attendue dans le
cadre de son projet professionnel.

¢j R‘;ip;‘i‘é{ du principe de mobilité

Tout caﬁah{zratew mcupam 1ieh méme poste au sem de'la méme. umia verra sa satuatm

réexarmings par ?a DM au -maximurt tous fes 7-ans. et afin non seulement de créer ceﬂﬁ'

fluidits: nécessaire en erme da mouvement de c;ampetences mais éga%emant af‘ n de
gevelopper la polyvalence et rédiire Ios risques pour Fenlreprise et potr les collaboratein's.

. Formation

La formation concourt a facouisition, au. maintien at @l déve!appamani des compstences
des  salariés confroniés & Pévolution de leurs métiers. &l aux mutations de lewr
‘ erwxmnnement Elfe st de ce fait un outil d'accompagnement du déval appemant de Factivite
de lanirepnse et de fa mobifité fonctionnelle.,

a} Le Plan de formation

A ce titre, te plan de formation prend prioritairement en comple les besoing relatifs aux
métiers de lentreprise, ainsi que des actions spécifiques & destination de cerfains: groupes
de salariés ciblés prwniawemeni {nouveaux embauchés, nouvelles nominations,
managament, salariés identifiés sur des métiers sensibles, seconde partie de cariére,
montée en expertise, accompagnement au c?tangemem B3

{'aceds aux actions de formation au titre du plan de formation résulte directement de
Févaluation des wmpetances via l'entrefien d'apprécidtiont des compétences et de
Fidentification des besoins en compétences réalisées par le collaborateur st son supaneur
hisrarchique lors de Fentrelien cité ci-dessus ainsi que lors. de ieﬂtretzm de performame,
fentretien de carriéres et e bilan d'élape professmnne {deveioppe en point e}

e f
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A partir de té recensement de besoins, le plar de formation est établi parla DRH.
Les actions organisées dans le-cadre du plan de formation sont de deux types:

s aclions de type 17 adaptafson au poste de traveil ot les actions liss a tévolution des
emplols oy parficipant du maitien dans lemplol,

Ces actions de formation sont destinées & acquerw oti. & entreténir les: mmpetenc,es
nécessaires pour réaliser les missions. spamﬁquemam fiées au. goste de-{ravail. Elles
sont indispensables et réalisées ragu!;éram@nt tout-au long-du parcours professionnel
dechague salaniéle). Sont également classées dans cette catégorie, les actions
permetiant au coltaboratetr de- déveiepgzer les: compétences. Récessaires & Ta tenue
non seulement de son poste de fravall mals aussi de son ‘emplol. Ces actions de
formation sont dong celles qui: sorﬁ rendues nécessaires par I'dyolition d‘tm emplol,
lide par exemple A la mise en ceuvre de filvellas techndlogies ou par un
changemant de fonctions résultant ne&ammem d'une réorganisation.

« aclions de type 2 1 développemant des compélences

Ces actions de formation permettent d'acquérir des compétences: dépassant calles
qui sont nécessaires 3 fa tenue du poste de-travail ou de lemploi Elles s'insctivent
ciaﬁs ie c:adré cf‘am projet d'évolution professionnelie du collaborateur en flen avee le

Ceas actions doivent :

- faciliter les conditions de détmuverte ef de pregaamnar} & dautres métiers en
créant des passerelles entre les filldres afin de permettre fa mobilité entres les
Filisres métiers c'estadire entre les différentes directions ainst que des
forsctions supports vers.le réseau et vice-versa,
- faciliter Mévolution: professionnelle des salarigle)s en leur permettant d'étre
pleinement acteurs eof responsables de leur développement personnel ef
professionnel,

- faciliter las conditions d'accés aux méliers de Tencadrement ou de Fexpertise,
via Ta promotion interne en veillant & respecter l'équilibre hommefemme.

Lentrepnse garantit [équité de 'accés & la formation de tous les colfaborateurs, veille & ce
quelle se dérouie sur le temps de travall lorsqu'elle s'inscrit dans la premiére catégorie
d'actions (et dans la mesure du possible pour la seconde catégorie d'actions) et met en
place des indicateurs dui permettront de le vérifier.

by Droit individuel & la formation

Le DIF constitue une capacité pour le salarié 4 formuler un projet de formation et & le metire
& mwreq avec i agoord forma%zse de ientre;aﬁse H parme‘f au salard dae értr {iﬁ‘ sa ¢ g@ @g{

i 4 mmsemmm 4“ f«w SeE - Sl i i S i
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propre. mmaiw& das savoirs. et des mmpetences pmfesstmneéies qui ne sont p;as
répertoriés comme irdisperisables e:ﬁans la teniie de son empiol actuel, mais qul pourront
éventueliement ul ouviirdes perspeciwes d evofu{aerss vars: s:ie nouveaux: amplms

Le DI E ast. amordé automatiquement dés lors que. s farmatm solli catee g mscﬂt dans g plan
de formation de. ierttraprsﬁe ‘st mst cohérente avec & parcours - professionnel du satarié. Elle
¢st alors suivie sur le'temps de travail,

Ui inforrnation sera mise en ligne sur le-portall courant 2010

€. V’aﬁdaﬁan' des A’Ezqnig de [.*ﬁxaériZEﬂme-

E.a VAE permet a une p&rmnne ciﬁ fa:re certef” er 568 campétences acqursea dans; le rsacfre'

La: realfsaémﬂ diune demamhe de va :da'"on des acquis el de: %‘expéfsanc;e ne’ ;::etft résulter
que. diure initiative: p@monmﬁa i mahomieur Cette demarche peuif noiammeﬁt élre
envisagée dans I cadre du plan de: formation, du Droit Individuel 4 fa Formation, de la
;:sef;t}de de pmfess:omaiﬁsattan du CIF, oudu congé de validation des aciuis..

Les objectfs de fa VAE sont de permettre au salarié de valoriser son expérience ol ses
compétences par Iobtention d'un titre ou d'un dipibme, et valoriser la mobilité fonctionrielle
{soit en validant les gequis du salarié dans son emploi d'otigine, soit &0 fui permeliant de
rieUx apnmhender (‘Boart qui le sépare de Pemplol quil vise). La DRH accompagnera les
collaborateurs dans cafte démarche.

d) Passeport formation et orientation

Les pariies signataires du présent accord soulignent Tintérét de promouveir fa- création d'un
passeport formation qui permet de rendre pius visible le parcours de formation du
coliaborateur dans et hors de 'entreprise en jui pemettant didentifier et de faire certifier ses
connalssances, ses compétences ef ses aptitudes pmfess;onneiies acquises dans le cadre
de sa formation initiale ou continue, ou dans le cadre de ses expériences professionfielles.

Le passeport Tormation recense notamment, selon les situations :

« les dipiomes et les titres obtenus au cours du cursus de formation initiale.

¢ les expériences pmfesswnmei es acquises lors des périodes de stage ou de formation
en enfreprise ou de mandats alectifs, associatifs ou syndicau.

e lgg dmléme*s titres & finalité professionnelle ou certificats de . qualification
professionnelle oblenus dans le cadre de la formation professionnelie continue ou de
la VAE.

¢ la nature et la durée des actions de formation sulvies au titre de fa formation
professionnelle.

& e sotivites exercées deiutorat curdeparaim

gi%f gz gz %{‘ .
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e leoules emplois tehus ainsi que les corngissances et mmpetencas professionnelies
guils impliquent.

eram :201’5 DRH proposera & chaqu& collaboratewr uin Passepart de formation pre

des mfemaﬁmns dﬁpnmbies dans 3& systeme d‘mfa' ‘mai on RH. Le salarié

ramp i a par&zr

8] Le bitan d'étape professionnel

Tout salarié ayant au moins deux ans d'anciennets dans Tentreprise pourra. beneﬁmat a-sa
{:ief‘rzagmi@i diur bilan d‘é’ta;:e prcfessmnns:i rencuve?abie gle #L!

DRH de’ perma’gtre
< ausalaré d'évaluer ses capacits professiontielies et ses compétences,

. &1aDRH ef son Manager de déterminer fes objectifs de formation du salarié.

IV. Accompagnement de saldriés occupant un _ Emploi
sensible.

Les saiartes omugaﬁ_f_ un Emptci sens bia aestu *f;fsr& un Emplm qu en rassen des
sa Qcmpoﬁmon actua!{e {smi pafca qu’ 11 sera amene é dlsparaﬁm Bk parce qu t! connastra
une évolution importante des compétences) bénéficieront d'un accompagnement spécifique.

Une foig identifigs, ils seront contactes dans un délai d'ury mols par leur Gestionnaire de
Carrigre afin de faire un entralien de cariérs, Cet entretien aura pour objectif d'evonuer avec
eux Févolution de leur Emploi et fes pistes: & explorer en termes de montée de campefences
stfou en termes de mobilité: lls seront prioritaires en fermes d'actions de formation’ dés lors

que ces demisres s'inscrivont dans un parcours professionnel raasista, cohérent st validé par

la DRH. Dans ce cadre, dautres pistes seront également Bvogudes tels par. exemple un
gccompagnerment par un parrain, unephase découverie spécifique et adaptée:

V. Accompagnement des Managers

Les mianagers de proximité sont fortement impliqués dans la réussite de la GPEC. Les
attentes de l'entreprise 4 leur égard sont importanies pour:

o, i’ /
iy e { &f‘:\;

- g}aﬁiaig;er aia mise: gn placs de {a stra}tégie-ae- lenireprise,

_ s, Le BEP a pour
Obj&ﬂff a partir: d'ury diagnostic réalisé en’ commiln parie sa!ane aves son manager el Ta

2]
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contribuer & la performance et au succss dans le métier considéré
dmre iopper les mmpéieﬁces des collaborateurs, - accompagner %e‘smiui szm de mweiles
argamsamns de fravail et impulser. le: ahangement

< initier-et proraouvoir fa: mubziﬁef&mﬁmﬂnei le-comine facteur d'évolution ;}rcfl&se';ionneﬂe,;

- faummser & meilleure @xpressmn possible: des {:a;}ac;tas pmfass;annaﬂes de-chague
coflaborateur - quaﬁdmn‘ notarmment dans 1a pmhc;w professionnellé orienide vers la
relation client.

Pour les aidef dans. lelrs missions;
{exsmple:: parcours management,... ) est déployé avec pour objectifs de

- faite converger les pratiques manageriales,
- valoriser le-management de proximite.

VI. _Accompagnementdes Seniors

La mise en placé d'une seconde partie de carridre motivante et évolutive doit- étre mise en
place pour les personnes de: 80 ans et plus dans le cadre de la GPEC. Néanmoins, la
démarche de GPEC devant commencer dés le début de cariéré du mitaberawun i sera
souhaitable @ terme gue des dispositions. pamcu%sares visant une population définie naient
plus nécessité d'slre définis, et ce afin de ne pas créer-de distinction entre différentes types
de population. Cect passera, entre autres, par un nécessaire changsment de mentalité,

Afin. dianticiper au mietx 'dvolution des cariéres professionnelles, 1l est instauré un
enfretien de carriéres ciblé, réservé aux senfors, devant permetire d'examiner les moyens
daccds & & fonmation, les souhaits de mobilité, le projet professionnel du colfaborateur et
éventuellement un aménagement de fin de carriére s'ils en émettant Te souhait. Au dela des
enfratiens réalisés sur sollicitation de la DRH, & collaborateur peut & toul roment demander
un entretien supplémentaire.

Un rétérent a été désigné parmi les Gestionnaires de Carrigre afin de promouvoilr auprés des
managers la nécessité de metlre en place des actions pour dynamiser ia carridre de ces
eollaborateurs.

Une vigilance est portée sur I'accés & la formation des sémiors afin de garantir que cet accés
soit cohérent avec fa représentativité des senjors au sein de Pentraprise.

Afin d'accompagner fes collaborateurs en fin de carriere qui préparent un départ en refraite,
jes demandes de DIF s'inscrivant dans un projet personnel feront | Qb;et d'un traitement
particutier. Touts demande faite dans ce cadre et s& rattachant & un projet personne! ié & ur
futur départ en refraite sera éludide par la DRH,

juk

un programme - de renforcement des: compétences
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De méme, tout collaborateur avant affeint lége de 58 ans: pmurm solliciter la DRH pour
réaliger un bilan retraite.

Enfin-dans le’ cadre ‘de fa mise en place du parrainage, une attention particuliére sera faite
afirr que les parrains solent, dans la mesure du possible, cholsis parmi les séniors.

Vil. Accompagnement des représentants du pe‘t’smnnei

Afin-de permeitre de concilier au mieux leur emplof avec leur activité de représentant du
persorinel, il-convientde mettre en place des regles devanl permettre aux rept‘esentanis glix
parsonnal uné prisé &n camgte o fsuf psmwrs el oude represemanf syadmat

A g&r&alabim it doit etre rappelé Finterdiction de foute cx‘:aﬁrimmatmn Imcemre des
représentants du persmnei

Deux populations doivent &fe identifidées >

+ ceux quide part leur mandat sont en capacité de concilier leur emplol et leur activits de
réprésentant,

« CeuX qm sont occupés & ay moins 80% de leur temps pendant une duréede 5 ans a leur
activité de représentant, : :

S'agissant de la premiére. popu&atmﬁ la DRH portera une aftention partacu%;ere a leur
condition de travail, leur déroulé de cafriére, @ feur accéds . la formatmn 3 leurs gntrefiens
d’apgﬁamat on ef de performame & Vattipition dé leur prt variable ef auttes meures
individuelles afin:de vérifier avec leurs Managets gu'ils ne font pas Tobjet, directement ou

indirectement, d'une diserimination fiée 4 lsur mandat,

Concernant la deuxiéme population, i convient au prealable de souligner que leur activité
feura peris de deveéi}p;aer des compéterices aampiémemaires Afin d'anticipér I& refour 2
leur emplol ou un autre dans._§ entreprise, il sera mis en place, 8 keur demande, un antreizens
de carriére pouvant éire accompagné d'un bilan de compétence réalisé par un organisme
extérieur, Ce bilan devra garméﬁre de vafider ou détecter des compélences nouvelles
acyuises dans. e cadre de leur activité. Ce bilan pourea aboutir & la mise en place - dun
parcours de formation personnalisé en lien avec les nouvélies compétences du collaborateur
ot les Emplois dispornibles dans Pentreprise: La mesure des 5 ans sera réalise & compter du
1% janvier 2008. Néanmoins, un représentani du personﬁel en capacité de démontrer quil
entre dans cette catégorie pour la pérode antérieure 3 2008 pourra également béndficier
des mesures décrites ci-dessus.
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Les partenaires social conviennent de confler cette tache & ia commission emploifformation
du Comité d'Entreprise.. Celle-ci sera: renforcée d'un représentani syndicat par orgarisation
syn{isca!e &igﬂ&f&ﬂ”&

A ca'{ie finy eﬁe 58 reumfa une fols par semestre eten rendra compte au CE Dans ce _G_aaftirssé i
sera fait un point sur los' métzers sﬁnsibies identifies avec pmmmaﬁen d‘ame synthése des
plans d'actions. Celte: synthése {eprendra ensemble des actions mises en place:sans pour
autant que 1o sittiations mdw;d&eties ne sofent’ refrarsorites. Lors de fa premigre reumon le
dfspnsrf;f de revue. du:persoringl {supports; paﬁzc;pams ::femumment} serd presente

| Cﬁap:tre 4 : Formalités

I. Durée de Paccord

Le g}reseni ‘accord estconclu. pour urie durée déterminée de is"ors ans. 1l abroge - et se
substitue de plein: droit et danis son iftégralite’'a Paccord relatif & Pappréciation e date
du 20 mars 20(}3 Concernant 'les augmentatmﬂs individuetles (hors pramotions)
attachiées a tappréciation, un budgel ssra défini chaque année. 1l prendra effet le
lendemain des formalités. de dépdt telies que precaséas ci-desgous. Il cossera de plein
droif de produire ses effels autamatzquement et de plein droit & l'arrives de son terme, sans
qu'li sol nécessaire de procéder a quelque pmcedure de préavis ou de dénonciation que ce
soit. B aucun cas, i he pourra. égaiemeﬂf & Féchéance; produire ies mémes effets quiun
accord & durée indéterminée, les parties décidant de taire axpressément échec a la régle

prévue & (article L 22224 du Code du travail

il. Publicité du présent accord
Le present accord est communiqué a chague organisation syndicale r@presentaizve 1]
sein de la Caisse d'Epargne de Lorraine Champagne Ardenne. Il est déposé & la
Direction Départermnentale du Travall et de 'Emploi de Moselle, au Greffe du Conseil de
Prudhommes de Meiz.
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Paur la Caisse d Epargne

Membre du Dirscloire

Pourla CFDT

Camet KADRI,

Délégue Syndical
D'entreprise

; PourSuD:

/' Suzanne SCHAFF

Déléguée: Syndicale
FEnfreprise

Pour le SNE-CGC.

‘e woLr

Délégué Syndical
D'entregrise:

Pour e Syndicat Unifie
CAUNSA

Alairr ROUSSEL

Délégué Syndical
Dentreprise

Pour Ie SNPFO

Philippe CAILLEAUX

Delégué Syndical
Dentreprise

Pour la CGT

Daniel SCHIITT

Délégué Syndical
Drentreprise

o

“i"'fa CFTC

Délégué Syndical

Dentreprise
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