





Les engagements de la CEBPL en faveur de la formation et de l'insertion durable des jeunes
dans I'emploi et de 'emploi des salariés agés concernent les tranches d’age suivantes :

- Moins de 30 ans en matiére de recrutement de jeunes sous contrat a durée
indéterminée ;

- ans us i€ inti s I'emploi des salariés agés ;
55 ans et plus en matiére de maintien dans I'emploi des salarié

- 45 ans et plus en matiére d’'embauche des salariés agés.

3. LES ENGAGEMENTS EN FAVEUR DE L’ INSERTION DURABLE DES JEUNES
3.1.0bjectifs de recrutement des jeunes en CDI

Dans la poursuite de son engagement en faveur de l'intégration des jeunes et de sa politique
de renouvellement et d’équilibre des générations, la CEBPL envisage de recruter, sous
réserve du contexte économique et d’événements pouvant modifier sa politique
d’embauche, a minima 70% de collaborateurs de moins de 30 ans parmi I'ensemble des
recrutements annuels réalisés en CDI, dont 60% de jeunes en situation de précarité ou
d'entrée dans la vie active. La CEBPL innovera dans ses méthodes de recrutement pour
faciliter 'embauche de candidats ne disposant pas d’expérience bancaire ou assurance. Par
ailleurs, la CEBPL s’attachera a mettre en place des actions d’accompagnement pour les
collaborateurs ne disposant pas, avant 'embauche par la CEBPL, d’expérience en bangue
ou assurance.

La CEBPL, conformément a son accord relatif a 'égalité professionnelle et a la promotion de
la mixité, veillera a la recherche d'un équilibre hommes/femmes dans le nombre de
recrutements réalisés au global et par niveau de qualification (cadres et non cadres).

3.2.Modalités d’intégration, de formation et d’accompagnement des jeunes au sein de la
CEBPL

La CEBPL attache une grande importance a la qualité de l'intégration, de la formation et de
'accompagnement des jeunes au sein de la CEBPL.

Différents dispositifs sont ainsi mis en place afin de permettre au nouveau collaborateur de
comprendre le contexte dans lequel s’inscrit son action, la culture et les modes de
fonctionnement de la CEBPL, et afin d’acquérir les compétences nécessaires a la prise en
charge des responsabilités qui lui sont confiées dans un souci dopérationnalité, d’
autonomie et de qualité de service a la clientéle.

3.2.1.Parcours d’accueil dans la CEBPL
La CEBPL met en place un dispositif d'accueil dont bénéficie chaque nouveau collaborateur
embauché en CDI. Ce dispositif permet de présenter aux nouveaux arrivants les
informations nécessaires pour connaitre et comprendre la CEBPL : son organisation, ses
principales orientations stratégiques, les principaux interlocuteurs et les régles pratiques de
fonctionnement. Il leur permet également de se développer un réseau interne.
3.2.2.Désignation d’un référent

Le référent accompagne le jeune collaborateur pour faciliter son intégration et lui permettre
de devenir rapidement opérationnel.

Ainsi, les principales missions du référent consistent, durant les six mois suivant 'embauche,
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- Expliquer au jeune le fonctionnement de la CEBPL en répondant a ses interrogations ou
en lui apportant tout conseil nécessaire a partir des besoins observés ;

- Accompagner le jeune collaborateur dans la réalisation des taches dont il a la charge
afin de lui transmettre les connaissances nécessaires a leur réalisation ;

- Etre a l'écoute des besoins d’accompagnement du jeune et lorienter vers les
interlocuteurs compétents en fonction de ses besoins.

Le role du référent sera assuré par un collaborateur volontaire ; en aucun cas, il ne s’agira
du manager.

Tout jeune recruté aura connaissance du nom de son référent dés son entrée dans la
CEBPL.

Le référent doit étre volontaire pour assurer cette fonction. Ainsi, la DRH et les managers
identifieront les personnes susceptibles d’assurer ce réle, sur la base notamment des
principaux critéres suivants : motivation et engagement professionnels, ouverture aux autres
et aux évolutions, aptitudes pédagogiques. lls proposeront ce réle & I'une des personnes
potentiellement concernées. Une méme personne ne pourra assurer le role de référent pour
plus de deux jeunes entrants a la fois.

La CEBPL veillera a ce que chaque référent ait connaissance de son rdle et des modalités
d’accueil et d'intégration des nouveaux collaborateurs. Au minimum une & deux fois par
mois, un entretien ou un échange par téléphone ou par le biais de la messagerie
électronique sera effectué entre le référent et le jeune. La hiérarchie tiendra compte, dans
son appréciation quantitative et qualitative, de la mission du référent.

Quelques référents seront associés a la Journée des Nouveaux Entrants pour réfléchir aux
conditions d'intégration des nouveaux collaborateurs.

A l'occasion de la mise en place des référents, la CEBPL communiquera sur ce dispositif
notamment a travers de :

- Laconception d'un livret a destination du référent ;
- L’information des jeunes entrants sur I'existence et le role du référent ;
- L'intégration du rdle de référent dans le guide RH du manager.

3.2.3.Accés a la formation
En complément du dispositif d’accueil et & la mise a disposition d'un référent, chaque jeune
recruté bénéficie d'un plan de formation individuel fonction de ses compétences et de son
expérience professionnelle. Cette formation lui permet @ minima de prendre connaissance
des informations nécessaires a l'exercice de son métier en matiére de réglementation

bancaire, de conformité et de déontologie, de systéeme d’information.

3.3.Modalités de mise en ceuvre d’ entretiens de suivi entre le jeune, son responsable
hiérarchique, son référent :

La realisation d’un suivi régulier de I'intégration de chaque jeune collaborateur au sein de la
CEBPL doit permettre :

- De préciser les connaissances, comportements et savoirs faire que le jeune
collaborateur devra acqueérir et sur lesquels la qualité de sa prise de fonction sera
évaluée :

- De garantir la bonne réalisation du plan dintégration (journée d’accueil, plan de
formation prévu, outils a disposition,...) ;
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- D’apporter toute précision au jeune collaborateur concernant le fonctionnement de la
CEBPL, la prise en charge de ses fonctions ;

- Dévaluer la fagon dont le jeune collaborateur occupe ses fonctions et acquiert les
compétences attendues.

Le suivi pourra étre réalisé a partir des entretiens suivants :

Un entretien de prise de fonction entre le manager, le référent et le jeune collaborateur a
Pentrée dans la CEBPL afin de présenter I'équipe, son organisation, les roles respectifs du
manager et du référent et les attendus

Un ou des entretiens de suivi entre le manager, le référent et le jeune collaborateur afin de
vérifier la bonne réalisation de IPaccompagnement du collaborateur, d’apprécier
'avancement des savoirs et des compétences. .

Un entretien avant le terme de la période d’essai entre le manager et le jeune collaborateur
afin de communiquer la décision concernant l'issue de la période d’essai.

Un entretien, éventuellement téléphonique, entre le jeune et le référent visant a présenter le
rapport d'étonnement que le collaborateur a enrichi dans les cents premiers jours de son
intégration.

3.4.Perspectives de développement de I’alternance et les conditions de recours aux stages,
ainsi que les modalités d’accueil des alternants et des stagiaires

3.4.1.L’alternance

Le recrutement par l'alternance (apprentissage et professionnalisation) constitue l'un des
moyens de diversification des profils et de promotion de I'égalité des chances. Il participe
pleinement au développement d'une politique en faveur de l'insertion des jeunes, en leur
permettant d'acquérir une qualification et en développant leur employabilite.

En ce sens, la CEBPL intégre le recours aux contrats en alternance dans sa politique de pré
recrutement de CDI.

En 2013 et 2014 la CEBPL poursuivra le recours a l'alternance en renforgant les niveaux de
qualification dans un objectif de pré-recrutement des collaborateurs en CDI. La CEBPL
envisage de recruter en alternance des collaborateurs a hauteur de 3% des effectifs, en
2013 et en 2014.

L'alternance permet :

e au jeune de bénéficier d'une formation a la fois théorique et pratique et d’entrer
directement dans la vie active ;

e a la CEBPL de constituer un vivier de futurs CDI, 'examen des candidatures des
alternants étant prioritaire. .

Cela constitue la reconnaissance des efforts d’accompagnement réalisés par la CEBPL et
de sa volonté d'intégrer des jeunes collaborateurs.

Cependant, 'embauche en CD! ne dépend pas uniquement de la volonté de la CEBPL et
des investissements réalisés en termes de formation et d’intégration des jeunes. D’autres
paramétres interviendront dans la décision d’embauche en CDI tels que le souhait de
I'étudiant d'entrer dans la vie active, d'intégrer la CEBPL, I'obtention du dipldme, 'évaluation
des compétences du jeune, ....
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Afin de bien accompagner les jeunes alternants, a I'exception des masters sur les métiers
spécialises BDD et BDR, ils débutent leur contrat par une formation d'intégration. Les
contrats de professionnalisation et les apprentis bénéficient d'un tuteur qui est, dans la
quasi-totalité des cas, le Directeur d’Agence ou le Responsable d’Agence.

Un entretien avec le Gestionnaire des Ressources Humaines est prévu a mi parcours et un
entretien de fin de contrat pour faire un bilan et envisager les possibilités de recrutement.

3.4.2.Les stagiaires

L'accueil de stagiaires au sein de la CEBPL participe également au développement d’une
politique en faveur de linsertion des jeunes. Cela Iui permet notamment de découvrir le
monde de la CEBPL, de compléter sa formation théorique et d’enrichir sa réflexion sur son
orientation professionnelle.

Afin d'intégrer le recours aux stages dans sa politique de recrutement, la CEBPL veille &
cibler les écoles et universités préparant les formations qui correspondent a ses critéres de
recrutement (domaine et niveau de formation).

il s’agit pour la CEBPL de développer une politique d’'accueil des stagiaires cohérente avec
sa politique de recrutement.

En 2013 et 2014 la CEBPL poursuivra l'accueil de stagiaires sur les mémes niveaux de
qualification.

Chaque stagiaire est accueilli et suivi par la Direction au sein duquel le stage est accompli.

4. LES ENGAGEMENTS RELATIFS AUX SALARIES AGES

4.1.0bjectifs chiffrés de la CEBPL en matiére d’embauche et de maintien dans I'emploi des
salariés agés

4.1.1.0bjectifs de maintien dans I'emploi

Conformément a I'accord du 16 décembre 2011, relatif & 'emploi des seniors, la CEBPL
s'engage a maintenir, au 31 décembre 2014, le taux de représentation des salariés agés de
55 ans et plus inscrits dans les effectifs au 31 décembre 2011, soit 14,8% des effectifs CDI.

4.1.2.0bjectifs en matiére d’embauche

Prenant en compte le taux de seniors de la CEBPL, la nécessité de renouveler la pyramide
des ages, les profils de recrutement nécessaires au pourvoi des postes compte tenu de sa
politique de promotion et mobilité internes, la CEBPL envisage, sous réserve du contexte
économique et d'événements pouvant modifier sa politique d’embauche, a minima de
doubler le nombre de recrutements de collaborateurs de 45 ans et plus, hors collaborateurs
venant d'une autre entité du Groupe BPCE, sur les deux années concernées par le présent
accord, parmi l'ensemble des recrutements annuels réalisés, par-rapport a ceux
effectivement réalisés en 2012. Une vigilance particuliére sera apportée aux candidats en
recherche d’emploi ou en situation de perte d’emploi. A cette fin, la CEBPL renouera des
partenariats avec Pdle Emploi et des cabinets d’outplacement.

4.2.Mesures destinées a favoriser I’'amélioration des conditions de travail des salariés agés
et la prévention de la pénibilité, notamment par I’adaptation et I’'aménagement du
poste de travail
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Afin de maintenir dans leur emploi les salariés agés de 55 ans et plus, de prévenir toute
maladie, professionnelle ou non, et de leur permettre d’exercer 'emploi dans les meilleures
conditions possibles, la CEBPL, outre une priorité constante en matiére d’'amélioration des
conditions de travail pour 'ensemble des collaborateurs et une recherche en matiére de
prévention de la pénibilité, s'engage a :

4.2.1.Aménagements de postes

La CEBPL s’engage a mettre en ceuvre tous les moyens de satisfaction des demandes
d‘aménagements matériels de poste en lien avec les médecins du travail. A ce titre, le
référent handicap rattaché & la DRH prendra rendez-vous avec le médecin du travail qui
aura formulé dans un avis médical 'aménagement du poste de travail d’un collaborateur. En
cas de refus d’aménagement, le collaborateur sera regu par le référent pour en expliquer les
raisons.

Indicateur : nombre d’aménagements matériels de postes réalisés pour les salariés de 55
ans et plus.

4.2.2.Rencontres avec les médecins du travail
Chaque année la DRH organisera au moins une réunion avec les médecins du travail pour
identifier d’éventuelles difficultés rencontrées au sein de la CEBPL par les salariés de 55 ans
et plus.

Indicateur : nombre de réunions tenues avec les médecins du travail.

Obijectif chiffré: a minima tenir une réunion par an avec les médecins du travail.

4.3.Actions pertinentes
4.3.1.Anticipation de I’évolution des carriéres professionneiles
Sur ce théme, la CEBPL s’engage a mettre en ceuvre les dispositions favorables suivantes :

nde

4311, Promouvoir ’entretien de 2™ partie de carriére

Cet entretien qui suit le 50°™ anniversaire du salari¢, distinct des entretiens d’appréciation
conduits par le manager, a lieu a l'initiative soit du salarié soit de I'employeur.

La CEBPL s’engage a poursuivre ses entretiens de carriéres et a recevoir des collaborateurs
de 50 ans et plus en entretien de seconde partie de carriére.

Prioritairement, seront regus en entretien les collaborateurs :

- agés de 50 ans et plus n'ayant pas été regus dans le cadre du plan d'actions seniors
2009 ;

- ceux agés entre 50 ans et 55 ans ;
- ceux de 50 ans et plus qui en feraient individuellement la demande.

Les collaborateurs seront informés lors de la prise du rendez-vous de I'objet de I'entretien.
L'invitation orale sera confirmée par écrit.

Indicateur : nombre de collaborateurs de 50 ans et plus regus en entretien de seconde
partie de carriére

Obijectif chiffré : recevoir en entretien de seconde partie carriére, chaque année, 20 % des
collaborateurs de 50 ans et plus.
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4.3.1.2. Favoriser 'accés au bilan de compétences

La CEBPL favorise 'accés au bilan de compétences des salariés de 50 ans et plus pour
encourager la définition d’un projet professionnel de seconde partie de carriére.

A cette fin, la CEBPL s’engage & communiquer sur le bilan de compétences pour les
salariés de 50 ans et plus une fois par an sur lintranet, a intégrer le dispositif dans les
guides opératoires de I'Entretien Annuel d’Appréciation, & proposer le bilan de compétences
par le Gestionnaire de Ressources Humaines lors de I'entretien de seconde partie de
carriére. Le bilan de compétences sera effectué par un Cabinet externe.

Indicateur : nombre de salariés de 50 ans et plus ayant bénéficié d'un bilan de
compétences

4.3.1.3. Réunir un groupe de travail de salariés dgés de 50 ans et plus
Pour mieux prendre en compte les aspirations des salariés agés de 50 ans et plus dans sa
gestion des ressources humaines, la CEBPL a souhaité réunir en 2012 un groupe de travail
de salariés représentant cette population.
Indicateur : livrable produit en 2013 a la suite de la réunion tenue en 2012.

4.3.2.0rganisation de la coopération intergénérationnelle

4.3.21. Accompagner les managers a I’'inter génération
La CEBPL s’attache a asseoir et développer la compétence managériale, en élaborant des
actions de formation qui permettront aux managers de déployer I'esprit d'équipe et de
solidarite, compte tenu des valeurs, attentes, comportements des générations différentes qui
sont amenées a se cétoyer au sein des équipes.
Indicateur : nombre de managers formés a l'inter génération

4.3.3.Développement des compétences et des qualifications et accés a la formation

La CEBPL renouvelle son engagement de veiller tout particuliérement a la formation des
salariés « seniors » tout au long de la vie professionnelle.

Sur ce theme, la CEBPL s’engage a mettre en ceuvre les dispositions favorables suivantes :
4.3.3.1. Former les salariés de 55 ans et plus

La CEBPL s’engage a maintenir, chaque année, la proportion des salariés formés, de 55

ans et plus, au niveau au moins équivalent au pourcentage qu'ils représentent dans I'effectif

au 31 décembre de 'année précédente.

Indicateur : pourcentage de salariés de 55 ans et plus formés par rapport au pourcentage
qu'ils représentent dans les effectifs au 31 décembre de 'année précédente.

4.3.3.2. Développer les compétences et les qualifications des salariés agés de
plus de 45 ans

La CEBPL assure l'accés prioritaire des salariés a4gés de plus de 45 ans aux périodes de
professionnalisation afin de développer leurs compétences et leurs qualifications.

Indicateur : nombre de collaborateurs de 45 ans et plus ayant bénéficié d’une période de
professionnalisation.

4.3.3.3. Mettre en ceuvre le DIF.
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La CEBPL veille a mettre en ceuvre le DIF pour les actions identifiées pendant les entretiens
de seconde partie de carriere. Tout collaborateur de 50 ans et plus, n’ayant pas encore été
regu en entretien de seconde partie de carriére, peut demander & bénéficier d’'une action
DIF.

Objectif chiffré: 100% d'acceptation des demandes de DIF s'inscrivant dans I'emploi actuel
ou le projet professionnel et dans I'offre CEBPL des DIF, pour les actions identifiées pendant
les entretiens de seconde partie de carriére.

4.3.3.4. Développer les VAE

Pour les salariés de 45 ans et plus, la CEBPL souhaite mettre en place des conventions
avec le Rectorat et des organismes spécialisés dans 'accompagnement & la VAE.

La VAE permet au collaborateur de faire valider ses compétences acquises dans le cadre
d’une activité, professionnelle ou non, en référence au dispositif I€gislatif et réglementaire. Si
la réalisation d’une démarche de VAE ne peut résulter que d’une initiative personnelle du
collaborateur, la CEBPL s’engage a promouvoir la VAE pour les salariés de 45 ans et plus et
a leur donner une facilité d’accés a ce dispositif. A cette fin, la CEBPL s'engage a
communiquer sur les VAE pour les salariés de 45 ans et plus une fois par an sur l'intranet,

Indicateur: % de demandes de VAE qui ont fait I'objet d'un accompagnement par la
CEBPL.

Objectif chiffré : 100% des VAE pour lesquelles la CEBPL est sollicitée font I'objet d'un
accompagnement.

4.3.4.Aménagement des fins de carriére et de la transition entre activité et retraite

Afin d'accompagner les collaborateurs progressivement vers le passage a la retraite, la
CEBPL a prévu les dispositions suivantes :

4.3.4.1. Entretien de bilan de carriére

La CEBPL proposera aux salariés de 55 ans et plus un entretien de bilan de carriére. Pour
les salariés de 57 ans et plus, cet entretien est complété par un échange sur la préparation
au départ en retraite. Lors de cet échange, une date théorique de départ en retraite est
envisagée. A partir de cette hypothése, 3 ans avant son départ, le salarié est informé des
dispositifs existants au sein du Groupe et fait part au-dela de ces éléments de ses
eventuelles attentes complémentaires. Avec le concours éventuel d’un organisme externe, il
peut lui étre notamment proposé de bénéficier d'une reconstitution de carriére et de disposer
d’une simulation financiére valorisant le montant de sa pension a venir.

Indicateur : nombre d’entretiens réalisés.
Objectif chiffré : recevoir en entretien de bilan de carrigre, chaque année, 20% des

collaborateurs de 55 ans et plus et recevoir 100 % des salariés demandeurs d'entretiens sur
la préparation du départ en retraite.

43.4.2, Offre de formation pour préparation i la retraite

Afin d'anticiper les changements de rythme de vie, la CEBPL met & la disposition des
salariés de 58 ans et plus une offre de formation pour préparer a la retraite.

Indicateur : nombre de collaborateurs ayant bénéficié d'un stage de préparation & la
retraite.

Obijectif chiffré : mettre en ceuvre dans le cadre d'une offre régionale de DIF avec 100%
des collaborateurs demandeurs et formés dans I'année du départ en retraite de cette action

DIF.
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