CAISSE D'EPARGNE DES ALPES

ACCORD RELATIF A L'EVALUATION DU
PERSONNEL

Entre les soussignés,

La Caisse d'Epargne des Alpes, représentée par
M. Jean-Claude CLLARAC - Président du Directoire

d'une part

Le Syndicat CFDT, représenté par
M. Gille LACOSTE - Délégué syndical

Le Syndicat Unifié du Personnel du réseau des Caisses d’Epargne représenté par
Mme Marie-Louise BERENGER - Déléguée syndicale

- Le Syndicat SNE-CGC, représenté par
M. Gérard LAMBERT — Délégué syndical

d'autre part

il est convenu ce qui suit :




PREAMBULE

Le systtme d'appréciation mis en place par accord du 23 juin 1993 s'inscrit dans le cadre des
principaux objectifs fixés par l'accord local du 22 juin 1951 sur le volet Ressources Humaines de la
Caisse d'Epargne des Alpes nouvellement créée.

Aprés 7 ans d'application, et compte tenu de I'évolution forte des métiers de la banque, néeessitant
adaptabilité et réactivité de l'entreprise en termes de gestion des emplois et des compétences, il
s'avere néeessaire de réactualiser le processus, base fondamentale de la conception de la gestion des
carrieres a la Caisse d'Epargne des Alpes.

Le but recherché est de mettre en place un outil permettant de conduire et de préparer 1'évolution
des compétences nécessaires & l'exercice des métiers de la banque de demain et a laquelle chaque
collaborateur doit apporter sa contribution.

1-- FONDEMENTS DU SYSTEME

Aide a T'orientation pour la Direction, pour une meilieure gestion individuelle des carriéres, clest
également un outil essentiel au collaborateur dans la maftrise de son évolution professionnelle.

1°-L'entreprise se doit de maitriser, d'améliorer et d'exploiter au mieux le professionnalisme et les
compé¢tences de ses collaborateurs, tout en leur assurant une évolution de carriére.

2°- elle doit améliorer la visibilité des besoins actuels ou futurs en compétences, pour accroitre la
réactivité en termes de transformation des métiers. Pour cela, il lui faut préparer les évolutions
professionnelles futures en détectant les potentiels, et ¢n les réorientant le cas échéant.

3° le salarié doit pouvoir s'exprimer sur son parcours et son projet professionnel, & Faide dun
réferentiel des métiers de l'entreprise. La gestion de sa carriére est davantage personnalisée et en
adéquation avec les nécessaires évolutions des métiers de I'entreprise.

~4°- T'eniretien d'évaluation reste un moment privilégié de communication entre le collaborateur et
son hiérarchique.

- PROCESSTIS

~ Pour optimiser la gestion et le traitement des informations et des données contenues dans Ie dossier
d'évaluation, et sauf cas spécifiques visés an 1° du paragraphe II, chague collaborateur doit étre
¢valué¢ dans le courant du 1% trimestre de chaque année, délai impératif au respect duquel
P'entreprise cst fortement attachée.

Dans cefte méme logique, et compte fenu des nouvelles technologies dinformation et de
communication, le support de I'évaluation est directement accessible sur Intranet. Toutes les étapes
relatées ci-apreés sont donc effectuées via Intranet.

- Ainsi, I'analyse des dossiers permet notamment la prise en compte des besoins en termes de
formation pour I'élaboration du Plan de Formation de I'Entreprise.
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- Le principe retenu d'une seule évaluation par an sur une période commune & l'ensemble des
collaborateurs permet une exploitation quasi instantanée et groupée des données par la DRH et un
meilleur suivi des entretiens.

- Cette périodicité permet également d'apprécier le travail effectué sur Fannée civile antérieure et de
fixer les actions personnelles & mettre en ceuvre pour l'année qui commence.

1°- L'entretien d'évaluation est annuel, et doit étre réalisé, avec lc hiérarchique direct, entre le 2
janvier et le 31 mars. Toutefois :

- 8i le collaborateur ,ou le hiérarchique, a moins de six mois d'ancienneté dans son poste au
moment de l'évaluation, I'évaluation est effectuée par le hiérarchique précédent.

- Sile collaborateur ne peut étre évalué sur la période, en raison d'une absence pour maladic, son
hiérarchique procédera a I'évaluation dés son retour.

- Si le poste occupé par le collaborateur dépend de denx hiérarchiques, ceux-ci s'entendent pour
désigner I'évaluateur habituel, sachant qu'en tout Stat de cause, un entretien préalable entre cux
devra précéder 1'évaluation.

- Si le collaborateur est en charge d'une mission, I'évalnation est réalisée en fonction des tiches
afférentes 4 la mission et par le hiérarchique auquel elle est rattachée.

2°- Chaque entretien fait l'objet d'une prise de rendez-vous préalable d'au moins 15 jours, avec
remise par le hi¢rarchique dune copie-papier du document d'évaluation gui servira de support &
l'entretien, selon la catégorie d'appartenance du collaborateur : cf. I'annexe 1 pour tous les salariés &
Texception des managers Directeurs de Fonction ou de Groupe qui sont évalués grice au document

mis en annexe 2.

3¢- Pour que l'entretien soit constructif et motivant, il doit étre préparé par chacune des parties,
gréce notamment a [a fiche d'emploi, au référentiel des métiers et au guide de I'évaluation.

4°- Le dialogue, 'écoute, la clarté et la sincérité sont essentiels au bon déroulement de ['entretien,
‘pour que I'évaluation remplisse pleinement les objectifs cités plus haut et que les principes qui
président A cet accord soient vérifiés,

5°- Llentretien, réalisé ainsi dans des conditions optimales, doit aboutir sur un consensus et une
volonté de progrés owi se coneréfisent par P'annntation du docoment d'dusluation of la synfhése

commentée qu'en fait le supéricur hiérarchique avant de le signer et de le transmetire via Intranet au
collaborateur pour que celui~ci apporte scs commentaires et sa signature électronique.

6°- Dés sa signature par le collaborateur, le dossier d'évaluation est adressé par I'intermédiaire du
Directeur de Fonetion ou de Groupe, qui le vise préalablement, 4 la DRH, Celle-ci, via Intranet, en
accuse réception puis centralise et collecte les données contenues dans le document en vue de leur

analyse.
Elle vérifie ainsi notamment l'adéquation des demandes de formations et des souhaits du

collaborateur et du hiérarchique.

Elle intégre au plus t6t les informations ainsi recueillies dans la gestion individuelle des carriéres et
établit de fagon plus pragmatigue son plan de formation
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7°- Dans I'éventualite exceptionnelle dune divergence de vues sur certains points de I'évaluation,
fes parties ont la faculté de recourir 4 une procédure de conciliation constituée de deux degrés
d'intervention, le premier degré se situant aa niveau du Directeur de Groupe ou de Fonction et le
second, en cas de persistance du désaccord, au niveau du Directeur des Ressources Humaines. En
tout état de cause, la D.R.H, est informée de la demande de conciliation et veille 4 ce que l'ensemble
du processus de conciliation aboutisse au plus tard le 30 juin de chaque année.

III - METHODOLOGIE

Le salarié prépare son entretien d'évaluation 4 partir duo constat qu'il effectue lui-méme sur ['année
¢coulée, son parcours professionnel, ses compétences et ainsi bitit ou affine, le cas échéant, son
projet professionnel.

Parallelement, 1'évaluateur prépare l'eniretien & partir de données rationnelles, 1'évaluation ayant
pour but de positionner e collaborateur dans l'entreprise, au regard des actions individuelles passées
et & venir, de son savoir-faire, de ses besoins en formation et de son éventuel projet professionnel.

LES CRITERES D'EVALUATION :

1°- les compétences :

On distinguera :

1- les compétences requises pour I'emploi : essentielles, elles sont graduées, dans une méme filiére
métier, selon I'emploi occupé (cf. annexe 3) et figurent sur la fiche d'emploi. Les compétences
développées par le collaborateur sont analysées & partir de ce référentiel. Il s'agit donc d'évaluer
non pas les connaissances, mais le savoir-faire du salarié.

2- les compétences complémentaires : ce sont les compétences acquises par le collaborateur qui ne

sont pas spécifiquement requises pour l'emploi occupé mais qui peuvent permettre de détecter

- un potentiel exploitable pour le collaborateur et pour 'entreprise.

2°- les comportements professionnels:

Ce sont les comportements ddvelonnde nar = collaharateny cuelome soit Vempled on Te s ;
exerce, étant précisé que seuls les collaborateurs exercant une fonction managériale (personnes
occupant un emploi classe a partir de la lettre E et exergant une autorité hiérarchique sur deux
personnes au moins) font 'objet d'une évaluation au titre des comportements dits de "management”,

-

[ s'agit, & partir d'un constat, de mettre en avant les points forts et d'identifier les points susceptibles
d'étre améliorés, en ayant toujours & l'esprit les possibilités d'évolution du collaborateur dans les

métiers de 'entreprise.

3°- les contributions aux résultats

11 s'agit, & ce stade de I'évaluation, de faire le bilan de 'année écoulée au regard des objectifs fixés
fors de I'évaluation précédente, et de fixer ceux de I'année & venir,

g LG
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4°- le projet professionnel

C'est une phase importante de I'entretien & l'occasion de laquelle le salarié a toute latitude, le cas
échéant, pour s'exprimer sur son projet professionnel. If 4 4 sa disposition sur Intranet un répertoire
des metiers qui non seulement lui permet de visualiser les différents emplois existant dans sa filiére,
I'ensemble des métiers existant dans l'entreprise, mais également d'identifier les "passerelles”
possibles entre certains métiers.

Il revient & l'évaluateur d'aider le salarié & finaliser ce projet, ou éventuellement 2 ['étoffer, en
apportant son point de vue dans ses commentaires.

Il appartient aux Chargés de Gestion Emploi/Carriére, en concertation avec les deux parties, de
formaliser ce projet.

5°- les formations

Point fort pour I'amélioration des performances dans I'emploi occupé, elles slinscrivent également
dans la perspective du projet professionnel envisagé au point précédent.

Cette phase permet de faire un bilan sur les formations suivies et leurs effets sur l'acquisition ou le
développement des compétences.

Le collaborateur peut demander 4 suivre, pendant l'année venir, certaines formafions, en motivant
sa demande,

Le hiérarchique veille 4 'adéguation des formations demandées soit avec Temploi occupé, soit avec
I'evolution professionnelle souhaitée, si elle a la possibilité d'aboutir a court terme (environ deux
ans).

- 1.4 Synthese de l'appreciation
6°- La synthése de I'appréciati

Au terme de l'entretien, I'évaluateur s'exprime sur le positionnement du salarié dans l'entreprise au
regard de l'emploi occupé, des perspectives d'évolution professionnelle souhaitée par son
-+ collaborateur et son potentiel d'évolution & court ou moyen terme. Au regard des métiers existants,
il prévoit éventuellement les actions d'accompagnement ou le plan de formation individuel 3
envisager.

IV — DISPOSITIUONS GENERALES

Le present accord est signé pour une durée indéterminée et prend effet, conformément 4 larticle L
432-2-1 du Code du Travail, aprés consultation du Comité d'Entreprise.
Ses dispositions se substituent intégralement & celles du dispositif précédemment mis en place par

I'accord du 23 juin 1993, '
Il entre en vigueur dés sa signature. Sa mise en ceuvre sera précédée dune communication &

l'ensemnble des collaborateurs ef dune formation 4 destination des évaluateurs.

Une commission de suivi, émanation du Comité d'Entreprise, veille au respect du présent accord par
le biais des informations suivantes gue lui communiquera une fois par an la Direction de

I'Entreprise :
[ . G
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- Taux annuel d'évaluations réalisées, et nombre d'évaluations différées en raison d'une

suspension de contrat;
- Taux de procédures de conciliation;
- Nombre de personnes ayant exprimé un ou plusieurs souhaits de mobilité;
- Nombre d'évaluation ayant débouché sur une demande d'accompagnement individuel.

La commission de suivi se réunira pour la premiére fois dans le courant du 3™ trimestre 2002, puis
annueliement & la méme période.

V - DISPOSITIONS TRANSITOIRES :

- Compte tenu des délais de mise en ceuvre du présent accord, 'évaluation de I'année 2001 se
déroulera & titre exceptionnel sur le 2°™ trimestre et sur support papier.

- Il est convenu que les évaluations effectuées dans le cadre de 'ancien dispositif jusqu'a la date de
signature du présent accord seront validées pour I'année 2001,

- Dés la signature du présent accord et jusqu'a sa mise en cenvre, les enfretiens d'évaluation seront
suspendus et reprendront une fois les premiéres formations dispensées.

Fait 4 Grenoble, en dix exemplaires,le _A G . OD . L3504,

M. Jean-Clande CLARAC Marie-Louise BERENGER
Président du, Directoire ' Déléguée Syndicale S.U.

Gilles LACOSTE Gérard LAMBERT
Délégné Svndical CEDT, Délbond Sondical EME . C.CC
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