ACCORD D’ENTREPRISE RELATIF A
LA GESTION DES EMPLOIS ET DES PARCOURS PROFESSIONNELS (GEPP)

Entre

La Direction Générale de |a société Danone Produits Frais France (DPFE), dont le siege social est sis 150,
boulevard Victor Hugo, 93589 Saint-Ouen Cedex, immatriculée au Registre du Commerce et des Sociétés
de Bobigny sous le numéro 672 039 971, représentée par Monsieur Damien de COLOMBEL, agissant en
qualite de Directeur Ressources Humaines et mandaté pour la représenter,

Dune part,

Et,
Les arganisations syndicales représentatives de Fentreprise -
C.F.D.T. ! représentee par Monsieur Fabrice CHOPLIN, agissant en qualité de Délégué Syndical,

SNIZA CFRE - CG.C: représentée par Monsieur Christophe MARTIN, agissant en gualité de Délégue
ayndical,

C.G.T. : représentée par Monsieur Mohameth SEYE, agissant en qualité de Délégué Syndical,

FGTA - F.O. : représentee par Monsieur Samir TADUI, agissant en qualité de Délégué Syndical,

D'autre part,
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PREAMBULE

Dans le cadre de ses orientations stratégiques, Danone Produits Frais France doit faire face a une
constante mutation des attentes consommateurs el se doit de retrouver une croissance durable et
profitable & travers :
- La valorisation de ses offres produits (sant&/ naturalité/ plaisir) ;
= Une omniprésence en termes de moments de consommation, de cibles consommateurs et de
circuits de distribution.

En activant des leviers de croissance suivants
- L'agilité / la constante adaptation de nos arganisations ainsi qu'une allocation des ressources et
des compétences optimales aver la préoccupation permanente de préserver prioritairement
IPeermplod COH ;
= L'engagement des salariés pour répondre aux évolutions du marché et des consommateurs ;
- Une culture de dépense "intelligente” au quotidien ;
- Le Danone Act, illustration de la Révolution de ['Alimentation pour DPFF.
il s’agit pour Danone de prendre trois engogements structurants, reflets d'une évolution majeure
sur ses principous business en Fronce ;
n"1 = Dovner les mopens & nos consommaoteurs de mieus choisir |
n*2 = Renforcer nos offres bio et contribuer & aller vers une plus grande naturalite ;
n"3 = Accompagner nos partenaires vers des protiques agricales pius durabies,

Pour faire face a ce contexte, tout en répondant aux attentes de ses collaborateurs, Danone Produits Frais
France (DPFF) doit conduire les transformations nécessaires en donnant plus de visibilite et en
accompagnant ses collaborateurs, collectivernent et individuellement, dans Févolution de leur emploi et
dans leur trajectoire professionnelle,

Les partles ont la volonté de conclure un accord respectueus des dispositions légales en vigueur, avec des
modalités de mise en ceuvre ambitieuses et accessibles, dans le cadre d'un dialogue social de qualité.
Pour cela, 4 thematigues ont été identifiées [accord de méthode du 1er juillet 2018) et traitées :

1) Les effets prévisibles sur I'emploi et les compétences des orientations stratégiques : Les moyens
d’information des salariés ; La typologie des métiers ; les Impacts sur le recours aux différents
contrats de travail et & la sous-traitance

2] Les moyens d'accompagnement et d'anticipation des évolutions: Les outils de gestion
individuefle (dont gestion des restrictions médicales et inaptitudes); Les outils de gestion
collective ; La politique et les dispositifs de mobilité

1] Les grandes orientations de la formation professionnelle : Les principes d'articulation avec les
différents enjeux ; Les dispositifs et supports en soutien a 'employabilité tant en interne qu'en
externe ; Accompagnement spécifigue des métiers en évolution

4) L'accompagnement des séniors et les échanges inter-générationnels : Le maintien dans I'emploi
des séniors ; La gestion et I'aménagement des fins de carriére ; La transmission des savoirs et des
compétences inter-générationnelles (dont alternance)

Elles conviennent qu'il est de intérét commun des salariés de DPFF de pouvoir engager le plus en amont
possible des actions qui permettront d'anticiper et d'accompagner les évolutions organisationnelles,
structurelles et économigques qui pourraient survenir. Il est précisé gue les salariés doivent avoir acces aux
informations relatives a la Gestion des Emplois et des Parcours Professionnels {GEPP] et aux différents
outils qui la composent.,
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Les rOles et engagements des acteurs de la GEPP sont les suivants

- La Direction définit la stratégie de l'entreprise et élabore les plans d'actions pour favoriser
Iévolution et l'adaptation permanente des compétences des salariés ainsi que leur
développement professionnel,
Les représentants du personnel contribuent a la démarche en s'appuyant sur les informations
fournies par la Direction (stratégie, indicateurs liés aux effectifs, données lidées a I'évolution des
compétences, etc..) et en étant force de proposition tant lors des consultations que des
négociations,

- Les salariés sont acteurs de leur développement professionnel et de leur adaptation aux
évolutions technologiques, industrielles et logistiques, a I'aide des cutils et formations mis 4 leur
disposition.

Le présent accord s'applique a I'ensemble des salariés de la société Danone Produits Frais France (DPFF)
sous réserve des conditions particuliéres d'application précisées dans les articles du présent accord.
Les parties conviennent que les salariés prioritaires en ce qui concerne le bénéfice des moyens et outils
d'accompagnement prévus dans le présent accord seront les suivants {parml un ou plusieurs de ces
critéres)
- dont Femploi est considéré comme « sensible » ;

concernés par un projet de productivité ou par un projet de réorganisation du travail ayant un

impact significatif sur Févolution de 'emploi ;

concernés par une situation de restriction médicale ou inaptitude.

A — LES EFFETS PREVISIBLES SUR L'EMPLOI ET LES COMPETENCES DES ORIENTATIONS
STRATEGIQUES

Il est essentiel pour assurer la bonne mise en ceuvre d'un dispositif de Gestion des Emplois & des Parcours
Professionnels que I'ensemble des salariés, encadrants et partenaires sociaux disposent des infarmations
nécessaires 4 une bonne compréhension de la stratégie de Fentreprise, et notamment des éléments
conjoncturels, structurels et réglementaires que 'entreprise doit prendre en compte.

Ainsi, le processus d'information-consultation des Représentants du Personnel permettra d'approfondir
les explications sur les Orientations Stratégiques et ses éventuelles conséquences sur la Gestion des
Emplois & des Parcours Professionnels afin d'enrichir la qualité du dialogue social, Les conclusions serant
partagées dans chacun des établissements de maniére structurée auprés des représentants du personnel,
des encadrants et des salariés.

La bibliothéque des emplois et |a cartographie seront systématiquement utilisées. Une typologie des
emplois prenant en compte les perspectives d'évolution guantitative et qualitative sera actualisée de
fagon a pouvoir travailler sur des plans d'actions spécifiques et mieux adaptés. Cela permettra également
de partager des outils et un langage commun.

Par ailleurs, DPFF a |a volonté malgré un contexte économigque difficile et les importantes variations
d'activité de privilégier 'emploi CDI et de limiter le recours aux contrats dits précaires notamment en
développant la polyvalence des salariés, 'optimisation de la planification de I'activité et des absences
prévisibles ainsi qu'en réduisant 'absentéisme.

Accord GEPF 23012018 EDF France
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Article A.1 - Les moyens d’information des salariés

La mise en place d'un dispositif de GPEC ne se congoit que si 'ensemble des salariés, 'encadrement et les
partenaires sociaux disposent des éléments nécessaires 3 une bonne compréhension de la stratégie de
I'entreprise, et notamment des éléments conjoncturels, structurels et réglementaires que Pentreprise
doit prendre en compte,

A.1.1 Informations aux instances représentatives du personnel

Les informations que la Direction est amenée 3 communigquer sur ses orientations stratégiques,
commerciales, industrielles, logistiques, financiéres ou techniques sont par nature confidentielles. De ce
fait, les instances représentatives du personnel, destinataires de ces informations, sont tenues par
I'obligation de discrétion régie par Farticle L2315-3 du Code du travail.

Conformément aux dispositions légales en vigueur, la Direction de DPFF informe et consulte les membres
du Comité Central d'Entreprise sur bes orientations stratégiques de Pentreprise.
Pour ce faire, elle :
assure le lien entre orientations stratégiques et la gestion des emplois des compétences (GPEC).
Les informations seront aussi issues des réflexions stratépigues mendes au niveau du Groupe
Danone (niveau mondial etfou européen) si elles sont susceptibles d’aveir un Impact au niveau
de DPFF, dans les 3 années & venir.
- assure la cohérence entre les informations au niveau entreprise et au niveau établissement,
- fait le lign et assure la cohérence avec la démarche formation, en particulier dans le cadre de la
commission formation nationale.
met en place un processus en adéguation avec le cycle de gestion de Fentreprise (cf. cycie
budgétaire].

C'est en s'appuyant sur ces principes que le calendrier prévisionnel ainsi que les indicateurs suivis (cf.
Annexe n"S) ont été construits en vue de la procédure d'information/consultation des instances
représentatives du personnel ;

Information du Comité Central d'Entreprise sur les orientations
stratégigues =t les orientations de la formation professionnelle de
Ientreprise.

Mal f
Junn

Information-consultation des Comités d’Etablissement sur les effets
prévisibles du contexte de 'entreprise et de sa stratégie sur Femploi et
les compétences de F'établissement.

Ocrosre [
NOVEMBRE

Présentation des effets prévisibles du contexte de 'entreprise et de sa
MovemBRE / stratégie sur I'emploi et les compétences de I'entreprise en Commission
DeceneRe GEPP étroitement relide & la Commission Formation Nationale (cf.
paragraphe « b} » de ce méme article).

Consultation du Comité Central d’Entreprise sur les orientations

DECEMBRE stratégiques et les orientations de la formation professionnelle de
I'entreprise.
Apcord GEPP 2342018 ELOP France
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1.2, Rile de la Commission de sujvi GEPP

La Commission GEPP est mise en place au niveau de 'Entreprise et elle a pour missions de

- Suivre la mise en ceuvre de I'accord, analyser les éventuelles difficultés d’application et proposer
des solutions adaptées (exemple : supports d'information),

- Partager la vision anticipative de I'entreprise sur Pévolution des emplois {mise 3 jour de |a
cartographie) et des compétences au sein de DPFF,

- Analyser et formuler des observations sur la GEPP annuelle, avant présentation en CCE,

- Propaser des pistes en matiére de formation, correspondant aux évolutions des emplois,

- Analyser les mobilités mises en cauvre, et en particulier les passerelles-métiers.

5i des divergences d'interprétation de certaine mesure de 'accord apparaissent, elles seront clarifides et
traitées.

Elle est composée de 2 représentants de la Direction dont Fun assure I3 présidence du Comité, 1
representant de chaque organisation syndicale signataires et d'un des deux DSC par organisation
syndicale représentative au niveau de I'entreprise.

La veille de la réunion, une demi-journée de réunion préparatoire pour les membres de la Commission
GEPP. Cette demi-journée est prise en charge (temps de travail effectif, colts éventuels de transport/
hébergement) par 'entreprise selon les modalités habituelles en vigueur.

Elle se réunit 2 fois par an en concomitance de la Commission Formation nationale. La réunion fait I'objet
d'un compte-rendu distinct avec celui de la Commission Formation et, est transmis au Comité Central
d'Entreprise préalablement & ses délibérations sur les orientations stratégigues de 'entreprise.
Concernant la 1%* année d'application de I'accord, une réunion supplémentaire sera organisée pour
partager et enrichir les supports de communication envisagés (cf. art A.1.3).

A.1.3. information des salaries

Les parties conviennent de 'importance 4 accorder aux moyens d'information dédiés 4
- linformation des salariés sur la stratégie de I'Entreprise et de son évolution ;
- lamise en ceuvre des mesures définies du présent accord GEPP,

Pour cela, il s'agit de s'appuyer & la fois sur les rituels existants au sein des équipes pour cultiver une
proximité dans le partage des informations et la remontée des questionnements des salariés, mais aussi
prendre appui sur des supports d'information claires et pédagogigues.

Exemnples de supports envisages (liste non exhaustive, susceptible d'évoluer) -
Populations Type de Libellé du support
ciblées : support

FPn"1 - Accompagner I'évalution professionnelle de ses

collaborateurs (extstant)
Fiches FPR"2 — Favoriser le maintien de Femployabilité lors de restriction
Encadrants siratiins médicale ou inaptitude
d'équipe (FP) FPn*3 = Accompagner la mobilité d'un collaborateur
FPn"4 — Organiser la transmission des savoirs avec Pappul des séniors
FPn®5 — Partager les leviers d’aménagement de fin de carribre
FPn6 — Echanger en collectif lors des rituels d'équipes existants
Accord GERP 23012018 EOF France m
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Tin"1 = Dispositifs de formation professionnelle (existant)

TIn"2 - Dispasitifs de mobilité
Tin"3 — Ressources et dispositifs dédiés 3 mon parcours professionnel
Triptygue {mon manoger)
Salariés d'information  Tin*4 = Informations et dispositifs relatifs aux seniors
{11} Tin"5 = Dispositifs d'accompagnement des salaries en situation de

restriction madicale ou inaptitude
Tin"6 — Salarié-parrain (existant]

KDn"1 - Entretien professionnel fexistant)

KDn*2 —Vis ma Vie (existant)

KDn*3 — Aménagement des fins de carriére

KDn"4 - Politique d'alternance

KDn'5 = Politique formateur et facilitateur interne (existant)
KDn"6 — Gestion des restrictions médicales et inaptitudes
KDn"7 — Passerelles-métiers

KDn"8 - Package mobilité et mesures specifiques

KDn"9 - Indicateurs sociaux a suivre

Kit de
Equipes RH diéploiement
(kD)

Article A.2 — La typologie des emplois

La typologie des emplois se caractérise par la définition de 3 catégories :
1. Lesemplois « sensibles »
2, Les emplois en évolution modérée ou dits « stables »
3. Lesempbois « clés » ou en développement

Elle permet :

% Uidentification des emplois prioritaires et la  construction des moyens et outils
d'accompagnement nécessaires pendant les 3 années d'application de |'accord : formations,
parcours professionnels {dont passerelles-métiers et promotions au sein de 'entreprise et au sein
du Groupe].

% L'élaboration d'une cartographie des emplols, revue chague année, avec une réflexion portée sur
ke méme horizon temporel (3 3 ans). Par défaut, les emplois qui ne sont pas positionnés dans la
typologie « sensible » et « clés/ en développement » se situent dans la typologie « stable ».

% Un exercice de padagogie des encadrants auprés de leurs collaborateurs @ aux définitions sont
associés des symboles, reportés sur la cartographie. Ainsi, ce partage permet de mieux expliciter
le(s) facteur(s) qui implique(nt) le positionnement de tel ou tel emploi dans telle ou telle
typologie. Au regard de I'accord GPEC précédent, il apparait comme trop réducteur de s'en tenir
aux notions géneriques de sensibles/ stables/ clés ou en développement.

Accord GEFP 23012019 EDF France

g{b PHEE;TS 'FE:



.. DANONE g i

S

Définition des 3 catégories tradulsant les tendances d"évolution des emplois :

1. Les emplois « sensibles » : dans les 3 années & venir, ce sont des emplois pour lesquels les
perspectives d'évolutions économiques, technologiques, industrielles et/ou organisationnelles
sont susceptibles d'entrainer (les facteurs énoncés peuvent se combiner) :

Facteur 1 : une évolution importante des compétences ; 0
LA
Facteur 2 ; une diminution du nombre d'emplois dans le métier au-dela #

du mouvement des départs « naturels » ;

Facteur 3 : des modifications significatives des contenus du travail. “* i-,

2, Les emplols en évolution modérée ou dits « stables » : dans les 3 années A venir, ce sont des
emplois pour lesquels les perspectives d'évolutions économigues, technologigues, industrielles
etfou organisationnelles n'entraineraient pas de changement significatif d'un point de vue
guantitatif ou gqualitatif.

3. Les emplois « clés » ou en développement : dans les 3 annédes & venir, ce sont (les facteurs
énonces peuvent se combiner) des :

Facteur 4 : emplois pour lesquels I'entreprise a des besoins et dont la ‘“i

main d'ceuvre est réduite sur le marché et non disponible
immediatement {longue période d apprentissage) ;

Facteur 5 : emplois pour lesguels Fentreprise doit assurer la pérennité de
ses savoir-faire et de ses compétences pour garder un avantage 'l|
concurrentiel ;

Facteur 6. emplois qui peuvent faire Pobjet d'une augmentation du *
nombre d emplois dans le métier,

La cartographie des emplois a été présentée aux Organisations Syndicales le 4 septembre 2018 et annexée
au present accord {annexe 1 — Typologie des emplois). Les parties conviennent que I'élaboration et
I"articulation de cette cartographie sont de la responsabilité exclusive de I'entreprise et, d'une volonté
réciproque d'apporter un soin particulier, dans Finformation et la pédagogie, auprés des partenaires
sociaux et des salariés positionnés sur la typologle des emplois « sensibles », En effet, cela peut &tre
générateur d'inquiétude et de questionnement pour I'avenir, L'enjeu clé est de mobiliser les échanges,
notamment lors de 'entretien professionnel, autour des opportunités et moyens pour soutenir la
concrétisation de trajectoire professionnelle,

B — LES MOYENS D’ACCOMPAGNEMENT ET D'ANTICIPATION DES EVOLUTIONS

Ce chapitre a pour objectif la description de 'ensemble des moyens & disposition pour anticiper les
évolutions & venir et assurer 'accompagnement des salariés de DPFF dans leur trajectoire professionnelle.
La gestion prévisionnelle des emplois et des compétences doit 8tre mise en ceuvre pour accompagner la
stratégie et la transformation de I'entreprise, en favorisant le maintien dans 'emploi et le développement
des campétences collectives et individuelles,

Accord GEPP 23401/2019 EDF France DV‘L/
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La gestion des emplois et des parcours professionnels revét ainsi une double dimension, collective et
individuelle :
% Sur le plan collectif, il 5*agit d'anticiper les évolutions prévisionnelles des métiers a moyen et long
terme (lexigue) d'un point de vue quantitatif et qualitatif.
% Surle plan individuel, dans le cadre de la stratégie et des besoins de Pentreprise, il €'agit de mettre
a disposition de chaque salarié, tout au long de son parcours professionnel, les moyens de le
sécuriser dans I'entreprise et d'étre acteur de son développement,

La gestion des emplois et des parcours professionnels doit egalement concourir a « I"ascenseur social ».
Dans cette optique, les dispositifs mis en place par le présent accord, notamment en termes de formation,
de promotion par la mobilité fonctionnelle etfou géographigue, sont des leviers du développement
individuel, et permettent aux salarigs, dans le cadre des besoins de I'entreprise, de progresser au cours
de leur vie professionnelie.

Une publicité de Faccord et notamment des moyens d'accompagnement sera falte auprés des salaries de
DPFF.

Article B.1 - Les outils de gestion collective

B.1.1. Le plan de développement des compétences

Chaque année le plan de développement des compétences des établissements est etabli 3 partir des Plans
d'actions émanant des grandes orientations de la formation de Fentreprise {chapitre C du présent accord)
et sur la base d'une analyse des besoins collectifs et individuels en compétences des collaborateurs
partagée avec les membres de la Commission Formation Emploi local, pour répondre aux enjeus et
priorités de Pentreprise,

Le plan de développement des compétences s'inscrit dans la démarche GEPP dans une perspective
pluriannuelle en vue d'anticiper et d'organiser a moyen terme les bespins en formation et en qualification
des salariés, Il permet d'ajuster I'offre de formation par la définition de nouveaux modules et/ou outils
de formation ou par I'évolution de formations déja existantes.

Le plan de développement des compétences prévisionnel est élaboré sur la base du recueil des besains
collectifs auprés des responsables higrarchigues et il est enrichi des demandes individuelles exprimées
par les salaries et validées par la hiérarchie, notamment a Foccasion des entretiens professionnels ou des
Conversations de dévelappement. Ce plan prévisionnel peut faire 'objet de réajustements au cours de
Fannée selon 'évolution des besoins exprimes.

Il est & rappeler que les moyens de se former sont multiples et se déclinent pricritairement par cette cle
de répartition pour 'ensemble des entités du Groupe Danone
s B0% par le biais de la formation au poste etfou un accompagnement managérial et/ou un
formateur soit interne, soit externe
s 20% par le biais de réseau d'échanges, partage des savoirs et/ou de bonnes pratiques etfou de
participation a des conférences,
» 10% par le biais de formation digital avec des supports en ligne et/ou via les réseaux sociaux,
» 10% par le biais de formation en présentiel, en salle animée par un formateur interne ou externe

Accord GEPE 23401/2018 EDFP France
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Chaque salarié, quel que soit sa catégorie socioprofessionnelle, peut s'appuyer sur 'offre de formation
disponible pour remonter ses besoins lors des entretiens professionnels ou des conversations de
développement,

B.12 tiel des compét
Une cartographie des emplois a été établie et est mise a jour & I'issue des commissions de suivi des
classifications.
Les activités de chaque emploi sont définies sur la base des critéres FNIL subvants -
- Niveau des connaissances théorigues
- Savoir-faire pratique (produit, processus, procédures)
- Technicité / complexité {complexité et diversité des situations rencontrées)
= Qualité, Hygiéne, Environnement
- Autonomie / Initiative
- Suivi du travail du titulaire de I'emploi
Transmission des savoirs & technicité des relations
- Frequence et enjeux des relations professionnelles
- 2 critéres supplémentaires (non cumulables) possibles : animation permanente uniquement ou
Encadrement permanent {intégrant Fanimation).

Larticulation de la fiche emploi est la méme pour 'ensemble des emplois de la FNIL et se compose de
plusieurs items :
Intitulé de Femploi
Rattachement hiérarchique
Mission principale
Missions
Missions QHSE
Habilitations/ certifications/ autorisations/ permis
Niveau de formation et/ou expériences professionnelles
Compétences métiers requises
9. Aptitudes
A partir de la définition de ces emplois, |a Direction des Ressources Humaines s'engage 4 associer un
reférentiel de compétences plus exhaustif que les informations contenues dans les items 6-7-8 afin de -
- Faciliter Pidentification des compétences transposables d’un emploi 3 un autre,

L B 8
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Cerner les moyens de formation permettant de passer d'un emploi a un autre,
Faciliter 'approche en terme de parcours professionnels, notamment en engageant une réflexion
coordonnée avec 'ensemble des parties prenantes.

B.13. lesr rees facilitant la visibilité des métiers et les opportunités de parcours professionnels

a) Bibligthegue d'informations
Cette bibliothéque est accessible  I'ensemble des salariés (représentants du personnel inclus) auprés des
référents formation ; adjoint RH et/ou HRBP (lexique) ou RSL (Responsable Site Logistique) selon les
organisations. Les modalités de diffusion seront definies par chacun des établissements selon la
pertinence des outils en vigueur sur le site.
Les informations contenues permettent 3 chague salarié de mieux appréhender le contour des activités
et responsabilités d'un emploi grdce &
- Des articles ou interviews disponibles dans les journaux internes des usines ;
- La bibliothique des fiches emplois, accessible selon les modalités définies par les sites (réseau
partage, classeur en salle de pause...) ;
- lavisualisation de vidéos présentant les emplois. Ce type de support reste a développer ;
- Uaccés & un outil des Observatoires du Sectewr Alimentaire https://observatoires-
alimentaire frfloutil-competences-metiers. Il permet de visualiser rapidement ;
%  Les possibilités d'emplois au sein d'un métier,
% Les activités, les compétences et les connaissances afférentes a chague emploi,
% Prochainement, les passerelles inter-métiers décriront les moyens d'accés d'un emploi
d'origine vers un emploi de destination.
DPFF souhaite <associer @ ce travall de comstruction et d'enrichissement auprés des
Observatoires du Secteur Alimentaire par le biais de ses échanges et participation a des groupes
de travail animés par 'OPCALIM afin d'étre en mesure de decliner un meillewr niveau
d'information auprés de ses salariés et apporter sa contribution a son secteur d'activite,

b) Parcours de découverte des emplois

Le parcours de découverte des emplois s'appuie sur le dispositif & Vis ma Vie ».

Extrait du kit o Wit maa vid COMUmMUnGue FUE &tablissements, Gans & CaOre des CFE locales [nov 2018)
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Dans le cadre de la réflexion menée autour d'un projet professionnel (ex ; candidature 3 la Bourse de
FEmploi, identification d'une opportunité d’emplot...), le salarié peut faire valoir sa demande d'accéder
au dispositif « Vis ma vie » 3 son hiérarchique et, cela sans attendre le dérculé de son entretien
professionnel,

D'une durée d'l 4 5 journées, ce dispositif est de 2 types :

1°" type : Mieux appréhender des activités connexes 3 mon emploi. Les objectifs étant de -

% Renforcer la communication et les liens d'interdépendance entre les différentes activités
cannexes 3 mon périmetre d'emploi
Partager les contraintes techniques, organisationnelles, etc...
Expliciter ses besoins et ses problématigues et trouver des solutions communes
Comprendre les décisions privilégides selon les contextes
S'appuyer sur son environnement de travail (écran, installations...) pour faciliter la

pédagogie

2" type : Découvrir un autre emploi dans ke cadre d'un projet de parcours professionnel, Les abjectifs
etant de :

FEE&F

% Mieux comprendre le fonctionnement d'un autre emploi (environnement de travail,
activités, responsabilités, autonomie, horaires de travail ..)
% Identifier I'écart entre ses propres compétences et celles attendues par I'emplai visé
% Mieux appréhender ses propres aptitudes et be cas échéant ses motivations
%  Disposer des principales informations pour engager une discussion sur les étapes de son
projet professionnel
Ce 2™ type sera priorisé parmi les sollicitations des salariés, et une attention particuliére sera portée sur
les demandes des salariés positionnés sur un emploi sensible et/ou des salariés ayant un bas niveau de
gualification {n'ayant pas atteint un niveau de formation sanctionné par un dipléme ou titre de niveau ¥
RNCP ni une certification reconnue par une CCN de branche ; Niveau V ; CAP/BEP) afin de faciliter leur
réflexion liée a leur trajectoire professionnelle.

Les membres de la Commission Formation Mationale ;
- Sassureront de P'actualisation de la fiche pratique existants et la mise a jour éventuelle [exemple -
enrichir la fiche, y associer un formulaire de demande ; insérer des verbatims...) ;
- ldentifieront les canaux de promotion adaptés afin que I'ensemble des salariés connaissent ce
dispositif ;
- Détermineront un indicateur de suivi des « vis ma vie » réalisés (Cf Annexe 5).

¢) Les possibilités de parcours professionnels

Les parcours professionnels sont une succession possible d'emplois permettant de donner de la
visibilité aux nouveaux embaucheés sur la progression dans leurs premiers emplois (parcours initiaux), aux
salariés de entreprise sur le champ des emplois possibles (cartographie des emplois) dans leur parcours
de carriére et d'apporter un support aux managers et aux équipes RH dans le cadre des entretiens
professionnels et des conversations de développement.

Les équipes RH, tant au niveau des établissements qu’au niveau national, souhaitent mieux communiquer
les parcours professionnels existants {art. B.1.4) et en développer de nouveaux pour donner de |a visibilité
et ainsi encourager les collaborateurs a développer des compétences au sein d'un méme ou dun autre
mibtier et plus largement évoluer au niveau de 'entreprise, voire du Groupe,

Accord GEPP 23401/2010 EDFP France D;-L
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Cet enjeu est en effet majeur powr ;

- Maintenir dans I'emploi les salariés appartenant & des emplois dits « sensibles » {en annexe : la
mise & jour 2018) en priorisant les moyens pour permettre leur évolution vers des métiers stables
ou en développement ;

- Susciter des dynamigues d'évolution et de promation, maintenir le niveau de mobilisation et
d'engagement des salariés et capitaliser sur le développement de leurs compétences ;

- Développer I'agilité de 'entreprise en favorisant notamment les passerelles entre les fonctions et
entre les directions, au sein de DPFF et plus largement au niveau du Groupe Danone.

B.1.4. La méthodologie de concrétisation et de suivi des parcours professionnels des non managers

La mise en place de parcours professionnels et 'explication de leur finalité doit contribuer & donner
concrétement des perspectives d'évolution, par la formalisation d'étapes a parcourir, avec Facquisition
de compétences associées, pour aider les collaborateurs dans la réalisation de leur projet professionnel.
En ce sens, il s'agit
- Prioritairement, de définir la méthodologie d*approche des parcours professionnels ;
- Puls, d'enclencher I'organisation des passerelles-métiers, faisant le lien avec les besoins en
compétences de entreprise,

nMéthodologie d’approch tisation des '
La Direction des Ressources Humaines congoit 'approche de concrétisation des parcours professionnels
selon 4 grandes étapes :

- Etape 1:identifier les besoins en compétences dans 'entreprise ;

- Etape 2 : étudier les parcours de formation que "entreprise peut mettre en place ;

- Etape 3 : clarifier les conditions d'accés & ces parcours : visant un co-investissement (volontariat
du salarié/ movens d’accompagnement de Fentreprise) réussi entre lentreprise et le salarié ;

- FEtape 4 : §'appuyer impérativement sur les entretiens professionnels pour enclencher la mise en
place des parcours professionnels {pouvant nécessiter la conclusion d'un avenant temporaire au
contrat de travail en cas de formation sur un autre établissement que celui du salarié).

Ce travail de réflexion et d'élaboration sera partagé et suivi commission locale lors des points dédiés aux
actualités formation (2 fois par an) et une synthése sera partagée en instance.

A I'appui, notamment du bilan de I'accord GPEC du 21 mai 2015, ci-dessous les pratigues internes réussies
{4 titre exernple) et & expérimenter pour le périmétre d'OETAM non au forfait (niveau 1 4 6) :

Emploi d'origine Formation

Emploi visé

Intra site - Mohilités fonctionneiies

Conducteur fin de ligne
Dpérateur Cariste (usine}

Dpérateur cariste magasiniar
Opérateur process poudrage
Opérabeur process réception lait
Conducteur installation process
Conducteur de ligne
Conducteur de ligne

Conducteur de ligne
Conducteur de ligne

Accord GEPP 23401,/2018

COPF Conducteur de ligme
COP Conducteur de ligne

COP Conducteur de ligne
COP Pilote d'installation automatisée
COP Filote d'installation aulomatisés
COP Pilote dinstallation automatisée
COP Pilote dinstallation automatisés
COP Conducteur de ligne
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Conductaur de ligne
Conducteur de ligne

Conducteur de ligne
Conducteur installation process
Conducteur installation process
Priparaleur process
Preparateur process
Conducteur palettiseur

Cogrdinateur
Laborantin
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Emploi d'origine Formation Emploi visé

Intra site - Mobilités fonciionneles

Coordinateur COP Pilote d'installation automatisée  Préparateur process
Conducteur palettiseur COP Conducteur de ligne Conducteur de ligne
Conducteur installation fruits COP Conducteur de ligne Conducteur de ligne
Conducteur STEP Labarantin

Laborantin Conducteur STEP

Leader (basea) Correspondant Cualiné Réseau
Opérateur Cariste [base) Leader [base)

Préparateur de commande (base) Leader (base)

Cross Directions - Mobilitss géogrophigies

Chauffeur de collecte Opérateur cariste (usine)
Chauffeur de collecte COP Conducteur de ligne Conducteur de ligne
Conducteur coprdinateur [ogistigue COP Pilote d'installation automatisée  Préparateur process
Comducteur cosrdinateur logistique COP Conductzur de ligne Conducteur de ligne
Préparateur de commande (base) COP Conducteur de fligne Conducteur de ligne
Dpérateur Cariste {base) COP Conducteur de ligne Conducteur de ligne

Leader [base) Leader [using|

Leader [base) COF Conducteur de ligne Conducteur palettiseur (usine)

Cross CBU - Mobilites géopraophinues

Laborantin Technicien Pilote {Danone Research)

Laborantin Laborantin (Bléding)

Conducteur palettiseur COP Conductsur de ligne Conducteur embouteillage (Vobvic)

Conducheur d'éfuve COP Conducteur de ligne Conducteur embouteillage [Vaolvic)

Leader Coordinateur verre (Evian]

Conducteur coordinateur logistique COP Conducteur de ligne Conducteur machine condi (Badait)
b) Mise en ceuvre des passerelles métiers :

La passerelle correspond a un changement professionnel significatif nécessitant I'acquisition ou un
complément de compétences,

Une passerelle décrit les proximités {compétences transposables) et les écarts potentiels de compétences
requises, sans préjuger des salariés qui pourraient souhaiter s'engager dans cette vole ; cCest une
oppartunité de changement de carriere : elle ouvre des horizons, mais en aucun cas elle ne contraint.

Les parties proposent d'activer le dispositif de passerelles métiers prioritairement 4 destination des
salaries dont emplol est sensible et/ou pénible etfou concerné par un projet de productivité (article
B.3.3).

La passerelle permettrait d'accéder & un autre emploi au sein de 'entreprise DPFF,

La mise en ceuvre d'un parcours d'accompagnement dans le cadre d'une passerelle métier nécessite que
le salarié soit moteur de sa carriére, exprime un attrait pour I'acquisition des compétences manguantes
(souhait d'entrer dans une dynamique d'apprentissage, acquérir de nouveaux repéres) et pour Femplol
visé {collecte d'information).

A chague passerelle métier identifiée sera associé un parcours d'accompagnement type, mais qui ne sera
en aucun cas exclusif. Ces parcours d'accompagnement associés aux passerelles métiers s'appuieront bien
entendu sur 'offre existante en matigére de formation, mais d'autres dispositifs intermes ou externes
pourront &tre proposés en complément pour construire ces parcours,

Les passerelles seront élaborées avec 'appul des partenaires sociaux selon un processus commun au sein
de I'entreprise mise en ceuvre et piloté par |a Direction des Ressources Humaines puis partagé lors des
Commissions Formation Emploi.

Accord GEPP 23012018 EDP Frarce %
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Aprés validation de la Direction des Ressources Humaines, les passerelles métiers et les parcours
d'accompagnement associés seront communiqués aux équipes RH, aux managers et dans les instances
locales.,

L'accés aux parcours de formation liés aux passerelles métiers pourra étre propose par le manager dans
le cadre de 'entretien professionnel. Un salarié pourra également se porter candidat auprés de sa
hiérarchie ou son HRBP (lexique) pour une passerelle métier,

Afin de valider les prérequis nécessaires au démarrage du parcours d'accompagnement, une analyse des
aptitudes du salarié concerné sera effectuée par un organisme externe (genéralement Forganisme de
formation associé 3 |a passerelle-métier) ainsi gu'un entretien permettant de partager les conditions de
réalisation {durée, rythme de la formation, déplacements a envisager...) de la passerelle sur Femploi visé.
Lorsque l'entrée du salarié dans le parcours d'accompagnement sera validée, ce parcours fera l'objet
d'une formalisation écrite pour concrétiser l'engagement des parties.

La réussite de ces dispositifs est intimement lide a l'implication des salaries [assiduité en formation,
respect des modalités de fonctionnement et de vie au sein du groupe de formation/ de I'organisme de
formation...) mais également a la garantie des sites d'accueillir ces salariés et d'accorder une attention
particuliere & leur intégration sur une nouvelle fonction.

Parcours type d une passergiie-methr

—
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Danone Produits Frais France a la volonté d'accompagner la démarche volontaire des salariés qui
souhaitent envisager une passerelle-métier organisée par 'entreprise par le biais de la formation
gualifiante ou non qualifiants.

Il est précisé que bes salariés qui n‘auraient pas validé I'étape de positicnnement des connaissances de
base et aptitudes seront sollicités par leur hiérarchique etjou leur référent formation pour définir les
modalités d'accompagnement lui permettant d'envisager de combler |'écart entre les connaissances de
bases et aptitudes attendues et celles dont il dispose. L'objectif est de permettre au salarie volonta ire de
pouvoir a nouveau candidater bors d'une prochaine passerelle-métier.

Le succes de cette action repose sur Pengagement du salarie, sur le soutien opérationnel de son
higrarchique, sur les qualités pédagogiques de son parrain et sur la bonne coordination du dispositif via
le référent formation ow HRBP (lexique).

Eutrait (pl)/5) de la liche ;|:.'|Ei.'4ut- PO LN ipprehender ke role du salane-parram

m 2 = Transmibsshon du savalr fase

e E— —_

| Le parrain va permetine au salarlé parraing de devenir
Ln accueil organlsé favorise Pinbdgration, met en | opdrationnel e autonome diars un metier.
confiance, et contribue & la réussite du paroours. Attantion : Transmattre son savoir n'est pas inni, cela

| B - Evaluation
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Le parrain va sulvre la progression des savoir-faire du Le parrain va contribuer & Fefficacité de Faltarmance |
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A ce titre, une charte d'engagement (cf : Annexe 2 - Charte d’engagement a la formation qualifiante & aux
passerelles-métiers) sera systématiguement partagée et signée par I'ensemble des parties prenantes.

¢} Suivi des Il iers et des parcours pr onnels ;
A chague passerelle-métier organisée pour un collectif de salarié ou autrement appelé « promo
passerelle-métier » sera mis en place un Comité de Pilotage afin d'assurer un réle d'information et de
régulation.

Ce Comité réunira, a une fréquence déterminée (environ 3 comité de pilotage pour un parcours d'un an)
et prioritairerment sous la forme de conférence téléphonique etfou de vidéoconférence, les différents
acteurs du dispositif tels qu'un représentant de la Direction, un coordinateur pédagogique externe, un
représentant (référent formation ou salarié-parrain) de chagque site dont sont issus les salariés de la
« proma »,
Les objectifs étant de ;
- Valider les objectifs et Forganisation de la passerelle-métier ;
- Suivre le déroulement du dispositif et en cas de besoins, proposer les préconisations en matigre
d'organisation, de plan de formation ; organiser les évaluations finales ;
Réaliser le bilan du dispositif.

Un compte rendu sera systématiguement établi et partagé avec les membres du Comité,

Eninstance ou en commission locale, les représentants des salariés seront également informés et parties
prenantes de I'avancement des passerelles-métiers et des parcours professionnels réalisés: elles
pourront notamment émettre des propositions pour en améliorer les modalités,

Dans le cadre de la mise en place de Certificat de Qualification Professionnelle {CQP) et lors de la
Commission Technique d'Evaluation, deux des membres de la Commission Formation Nationale pourront
se porter candidat pour participer au déroulé et aux délibérations de la commission. En cas de pluralité
de candidature, un tirage au sort sera effectus,

Article B.2 - Les outils de gestion individuelle

B.2.1, L'accompagnement du développement individuel : I'entretien professionnel

L'entretien professionnel est un moment privilégié de dialogue et de réflexion entre le collaborateur et
son responsable higrarchique,

Ainsi, il constitue une opportunibé pour ;

- Faire le point sur les compétences mises en ceuvre el acguises,

- Etudier ses perspectives d'évolution a moyen terme dans son emploi ou vers un autre emploi ou
ur autre métier,
Identifier les compétences de maintien dans I'emploi qui doivent étre acquises par le biais de
formation qualifiante ou non qualifiante et/ou par le biais de toute autre action de
deéveloppement professionnel, telle que des missions, des échanges, la participation & des
groupes de travail, etc... et/ou une opportunité de mobilité.

- Faciliter linformation du salarié sur les dispositifs de formation et les passerelles métiers
disponibles au sein de I'entreprise ou d'une autre entreprise du Groupe.

Acconrd GEFP 23/01/2019 EDP France
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Il permet également au salarié, tout en integrant les besoins de l'entreprise, d'élaborer son projet
professionnel 3 partir des aptitudes et compétences déja acquises et de ses souhaits d'évolution dans
I'entreprise. || permet de définir conjointement une trajectoire de carriére prenant en compte les souhaits
d'évolution de carrigre et de mobilité exprimés par le salarieé et un plan d'action associé.

Tout collaborateur de DPFE bénéficie d'un entretien professionnel, Il lui permet d'étre acteur de son
évolution professionnelle. Cet entretien se déroule
Tous les 2 ans pour les salariés OETAM non au forfait (cf, Annexe 3 : Trame d'entretien),
Tous les ans, entre juillet et septembre, pour les agents de maitrise et cadres au forfait, dans le
cadre de la Conversation de Développement [support disponible dans sHaRe).

- Dans l'intervalle entre deux entretiens professionnels, les salariés appartenant a une catégorie de
métiers classés comme « sensibles » peuvent demander un entretien intermédiaire pour faire le
point sur leur situation. Cet entretien intermédiaire est a [initiative du salarié ou de son
responsable higrarchique.

Derowle du processus
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-
5i j'ai une absence - Tous les 6 ans ; synthase pour chaque salarié sur les
supérieure 3 6 mois = E actlons de formation suivi + mesure d'asgmentation
entretien obligatoire salariale individuelle etfou progression professionnelle

La participation a 'entretien professionnel est obligatoire, conformément a la loi. Cet entretien est mene
par le supérieur hiérarchique direct du salarié, sur le temps de travail.

La prise de rendez-vous et le support d'entretien sont communigués au salarié avec anticipation, au moins
15 jours avant 'entretien afin de lui permettre de le préparer.

Un support en e-learming est propose aux opérateurs sur la fagon de s'y préparer. Ce module est accessible
4 partir du lien suivant : https://www.opcalim.org/cont/Entreprises/Offre-de-services/evolu-Sens/e-PRO-
Kit-Entretien-professionnel. Les modalités de déploiement, sur le temps de travail, relévent de
I'organisation de chacun des établisserments.

Sur demande auprés de son référent formation, le salarié peut demander Fhistorique des formations
réalisées,
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L'entretien fait 'objet d'un compte-rendu écrit, rendu accessible auw salarié dans un délal raisonnable qui
n'excéde pas 15 jours, soit sur un support informatique, soit sur un support papier. Le compte-rendu est
signé par les deux parties, sauf en cas de désaccord. Le salarié a la possibilité d'insérer ses commentaires
dans un champ prévu a cet effet,

Les comptes rendus d'entretien permettent d’assurer le suivi dans le temps de I'évelution professionnelle
de chaque salarié, en particulier en cas de changement de responsable hidgrarchique. lls sont archivés dans
sHaRe conformément aux régles applicables et accessible au responsable hiérarchique.

; : Il est précisé gu'un entretien professionnel est systématiguement organisé apr'é-s 'un'e"i
; A i suspension de contrat, quelle gu’en soit la nature, d'une durée supérieure a 6 mois. :

..........................................................................................................................

i . Le service des ressources humaines de chaque établissement s'assure que tous les !
! collaborateurs ont réalisé un entretien professionnel. En lien avec les responsables '
:  hiérarchiques, il veille & ce que les actions sur lesquelles salariés et hiérarchiques se !
sont engagés, solent bien réalisées.
Tous les encadrants de 'entreprise bénéficient d'une formation spécifique a I'entretien
i professionnel. Pour mener, dans la durée, leur mission d'encadrement, ceux qui le

souhaitent peuvent renouveler cette formation. :

: | ¢ tousles & ans, que tous les salariés ont bénéficié au cours des & dernigres années : ;

P kel - d'au moins une action de formation = qu'elle soit obligatoire ou non obligatoire
: - pu acquis des éléments de certification le cas échéant par la voie de la VAE, |

- d'une mesure d'augmentation salariale individuelle ou collective et/ou d'une
progression professionnelle.

Ce bilan donne lieu & la redaction d'un document spécifique qui, lorsqu’il sera produit, sera joint au
compte-rendu de Fentretien professionnel suivant,

B.2.2. Le rdle prépondérant des managers
En accompagnant I'évolution prafessionnelle des collaborateurs de son équipe, le manager, quel que soit

san niveau dans Porganisation, contribue au développement de ces derniers en lien avec les besoins de
I'entreprise,
Dans cette perspective, le manager soutient et facilite I'évalution professionnelle du collaborateur avec
bienveillance notamment par les actions suivantes -
L'aider et le conseiller dans la clarification ou la définition de son projet professionnel ;
- Lui donner de la visibilité sur la pertinence de son projet professionnel au regard de sa
connaissance des besoins de Mentreprise.
- L'orienter vers les personnes « ressources » pouvant contribuer a mieux 'informer et le guider
dans ses démarches.

Les parties au présent accord soulignent la nécessité d’homogénéiser la mise en ceuvre des entretiens
professionnels ou conversation de développement afin que ces échanges soient réalisés selon les objectifs
gu'ils sous-tendent (pas confondus notamment avec les entretiens de performance) et gue chague
etablissement les organise avec la méme impulsion,

Pour faciliter I'accompagnement des managers, |a fiche pratique ci-dessous proposée par la Direction des
Ressources Humaines sera enrichie et partagée en instance ou commission locale afin de mettre en avant
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les bonnes pratiques et recenser les outils d'infermation. Elle sera ensuite communiqueée aux encadrants
d'équipe et actualisée en tenant compte des éventuelies remontées d'information.

Exemple de fiche pratigue

Fiche pratique

Wiaj DREH 18.10.18

Encadrant d'equipe

En accompagrent évolution professionnelle des collaborateurs de
son égquipe, le manager, quel que solt son niveau dans l'organisation,
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contribue au développement de ces derniers en lien avec les besoins

de I'entreprize.

Dars cette perspective, le manager soutient et facilite Pévolution professionnelle du
collaborateur avec bienvelllance notamment par les actions suivanias |
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B.2.3. La gestian d larie restrictions médicales ow en inapti 5

DPFF s'emploie a mettre en place une démarche de prévention en matiére de santé et de sécurité au
travail. Les parties au présent accord réitérent leur ambition d'élaborer une politique visant & limiter
I'apparition de restrictions d"aptitude et a favoriser le maintien dans Pemploi et dans Pentreprise des
salariés faisant face & une telle situation.

Elle repose sur trois niveaux de prévention : primaire, secondaire et tertiaire.

Le maintien dans I'emploi est la solution privilégiée lorsqu'un salarié est confronté 3 une restriction
d'aptitude. En cas d'impossibilité, une adaptation du poste de travail, un reclassement sur le site {sur un
autre emplod ou sur un emploi tenu jusgu'alors par un prestataire), sur un autre site DPFF ou dans le
Groupe et, le cas échéant, une reconversion externe pourront étre envisages.

Il est précisé que si la reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé (RQTH) est complémentaire 4
la gestion des restrictions d'aptitude au sein de Fentreprise, ce sont deux démarches distinctes et
indépendantes.

La Direction s'engage & ouvrir des négociations au niveau de I'entreprise Danone Produits Frals France sur
la prévention de la pénibilité a I'issue des élections professionnelles de 2019 et au plus tard & la fin du 1%
trimestre 2020.

a) Préventions primaire & secondaire

DPFF s'engage & intervenir & la source ou en amont de 'apparition de restrictions médicales ou
d'inaptitudes afin d’empécher ou de limiter la survenue d'un risque et ses éventuelles conséquences. Une
attention particuliere sera portée a la prévention des risques psychosociaux.

Mesures en faveur du maintien dans I'emploi

* Intégration de I'ergonomie, des modes d'organisation et des conditions de travail dans les
projets :

Les parties considérent que |a qualité des organisations de travail, des conditions de travail et la qualité
ergenomique des installations sont des facteurs significatifs dans la réussite d'un projet,

Ainsi, les parties réaffirment 'importance des mesures engagées dans le cadre de "accord « Accord France
sur la Qualité de Vie au Travail » signé en 2017.

* Farmation sur I'économie posturale :

Dans un souci de prévention des maladies professionnelles et de réduction des accidents du travail, mais
aussi afin de limiter les efforts physiques effectués par les salariés, DPFF souhaite poursuivre le
développement d'un programme d'économie posturale (Exemples : DanPeps, d'ergonomie, de gestes et
postures ou de Prévention des Risgues lides a I'Activité Physique dit « PRAP »).

Ces programmes s'adressent a 'ensemble des salariés exposés aux manutentions manuelles, gestes
répétitifs ou aux postures pénibles.

Les formations seront réalisées en priorité en interne. Un accompagnement spécifique sera proposé aux
formateurs internes (module d'animation de formations).

DPFF s'engage a renouveler le module de formation avec un recyclage pour les salariés déja formés a
minima tous les trols ans.

Accord GEPP 2301/2019 EDP meM
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- i r bes salariés concernés par lie restriction d'a
Le salarié concerné par une restriction d’aptitude ayant un impact sur la tenue du poste de travail, d'une
durée équivalente ou supérieure 3 3 mois bénéficiera d’'un entretien avec un représentant du Service
ressources humaines et son responsable dans un délai d'un mois suivant la notification des restrictions
d‘aptitude afin d'étudier les possibilités d’adaptation technigues ou organisationnelles.
Le salarié peut, & sa demande, se faire accompagner par un représentant du personnel,

A la suite de cet entretien, une étude de poste peut &tre menée par le Service de santé au travail, si
nécessaire avec alde d'un ergonome, en vue de Fadaptation du poste aux restrictions d’aptitude du
salarié (situation de travail, activité du poste, charge de travail, niveau de responsabilité).

L'entreprise pourra faire appel aux dispositifs d'accompagnement et aux compétences de I'AGEFIPH ou
de la SAMETH dans ce domaine pour les salariés avant une reconnaissance de la gualité travailleur
handicapé (RQTH).

s Rile de formateur intérne ;

Certains salariés concernés par des restrictions d'aptitude, déclarés inaptes a leur poste de travail ou
concernds par une ROTH sont détenteurs de compétences clefs pour 'entreprise.

Ainsi, les salariés avec les qualités pédagogiques requises pourront 8tre amenes en priorité & déployer
des formations internes aprés un accompagnement spécifique et selon les besoins de 'organisation. Un
accompagnement spécifique sera proposé {module d’animation de formations etc.). Cf. article D.3.2.

o  Elipibilité a la réalisation d'un bilan professionne ;
Chaque salarié exposé a au moins un facteur de pénibilité depuis plus de 5 ans ayant un impact sur la
tenue de son emploi, concerné par une restriction d'aptitude ou déclaré inapte a son poste de travail ou
concerné par une RQTH peut demander a effectuer un bilan professionnel. Cf. article C.2.4.

» Traitement prioritaire des demandes de changements d'emploi ©
Afin de tenir compte de I'exposition aux facteurs de pénibilité {voir liste en annexe) et dans le cadre des

parcours de carriére, DPFF s'engage 4 ce qu'il soit opéré un traitement prioritaire (sous réserve des
compétences requises a la bonne tenue de I'emploi) des demandes de changements d'emplois souhaitees
par un salarié qul est exposé 3 au mains un des trois facteurs de penibilité suivants, les manutentions
manuelles etfou les gestes répétitifs etfou les postures pénibles depuis plus de 5 ans ou par un salarié
avec une restriction d’aptitude définitive ou avec une ROTH.

Le salarié pourra demander un entretien auprés de son Service ressources humaines afin d'identifier des
opportunités.

- Siune opportunité est identifiée, le Service ressources humaines coordonnera le processus de
mabilité. Une réponse argumentée dans un délai d'un mois & compter de la date de 'entretien
sera formulee.

- En Fabsence d'opportunité a cette date, le Service ressources humaines assurera un suivi du
dossier et tiendra informé le salarié a minima une fois par trimestre.

Accard GEPE 234120039 EDF France
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Information & sensibilisation

. nsibilisation des encadrants :
Tous les managers encadrants au moins un salarié avec une restriction d'aptitude seront invités une fois
par an a une réeunion dinformation animée conjointement par le Service santé au travail et |a Direction
des ressources humaines.
Cette réunion permettra d'echanger sur les dispositifs existants et le réle du manager. Des campagnes de
sensibilisation specifiques pourront avoir lieu & cette occasion (ex. sur les modalités de la visite de pré-
reprise etc, ).

= Adaptation de 'entretien professionnel :

L'entretien professionnel décrit & Farticle B.2.1 sera adapté pour les salariés de plus de 57 ans ou
concernés par une restriction médicale.

La trame de Pentretien sera modifiée afin de pouvoir échanger sur les différents dispositifs en vigueur
{bilan de compétence, évolution professionnelle, formateur interne etc.).

b) Prévention tertiaire
DPFF s'engage a limiter les conséquences de I'apparition de restrictions médicales ou d'inaptitudes en
accompagnant les salariés concernes,

= Procédure d'accompagnement au reclassement interne

En cas de restriction d'aptitude définitive ou d'inaptitude au poste de travail (d'origine physique ou
psychique), DPFF cherchera a maintenir les salariés concernés par des restrictions d'aptitude
pricritairement sur leur poste de travail, en étudiant les possibilités d'adaptation techniques ou
organisationnelles. A défaut, DPFF recherchera avec eux, dans le cadre d’un entretien, une situation de
travail compatible avec leur état de santé, leurs capacités physiques ou psychiques et leurs compétences
professionnelles, sur un autre emplol de leur site ou dans un autre site DPFF ou du Groupe. A sa demande,
le salarié pourra se faire assister d'un représentant du personnel lors de cet entretien.

A la suite de cet entretien, un bilan professionnel peut &tre proposé (voir ci-dessus) par Pentreprise ou &
la demande du salarié et une étude de poste peut &tre menée par le service de santé au travail, si
nécessaire avec I'aide d'un ergonome, en vue de |'adaptation du poste aux restrictions d'aptitude du
salarié [situation de travail, activité du poste, charge de travail, niveau de responsabilité...).

L'entreprise pourra faire appel aux dispositifs d'accompagnement et aux compétences de I'AGEFIPH ou
de la SAMETH dans ce domaine pour les salariés ayant une reconnaissance de la qualité travailleur
handicapé (RQTH).

Les mesures définies pour accompagner les salariés concernés par un emploi sensible et/ou un projet de
productivité (article B.3.3) sont applicables aux salariés concernés par des restrictions d'aptitude ayant un
impact sur la tenue de 'emploi, de facon a permettre leur maintien dans "emploi.

» [Identification de solutions internes
Dans le cadre de recherches de reclassements internes, 'entreprise pourra &tre amenée a étudier
Iinternalisation de certaines activités réalisées & date par des prestataires externes,
Les activités éventuellement identifiées pourront 8tre proposées au salarié aprés avis du médecin du
travail et le suivi d'un plan d'accompagnement individuel dans le respect des régles contractuelles en
vigusur qui nous lient & nos prestataires,
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. munération pendant |a pério rchie de reclassement ;
En cas de constat d'inaptitude médicale d'un salarié a l'issue de la visite de reprise, la Direction s'engage
4 maintenir la rémunération du salarié dans le premier mois de recherche de reclassement.
# Procédure d accompagnement en cas de reclassement externe :
Cette procédure d'accompagnement peut étre
- soit demandée par le salarié en situation de restriction médicale définitive, sur la base du
volontariat, dans une démarche d'anticipation de risque d'inaptitude future.
- soit demandée par le salarié concerné par une procédure légale de licenciement pour inaptitude
{dans un délai maximum de 3 mois aprés sa sortie des effectifs).
Dans les deux cas, le salarié doit faire parvenir au service ressources humaines une lettre recommandée
ou remise en main propre demandant I'activation de cette procédure.
En tout état de cause, et pour garantir Peffectivité de ce dispositif, les salariés concernés par des
restrictions médicales sont informés de son existence et de ses modalités de mise en cauvra.

Cette procédure comporte trois volets :
1" volet ! La réalisation d'un bilan professionnel :

Le salarié souhaitant bénéficier de la procédure d"accompagnement en cas de reclassement externe devra
réaliser un bilan professionnel. Il est effectué auprés d'un organisme agreé et validé par la Direction des
Ressources Humaines au niveau national et organisé par Fentreprise sur le temps de travail.

A Fissue du Bilan professionnel, il le souhaite, le salarié peut demander un entretien auprés du Service
ressources humaines et Service santé au travail de fagon & partager les conclusions du Bilan et a
I'accompagner dans la construction de son projet professionnel.

#me yolet : Les moyens d'accompagnement

- Aide i la reconversion professionnelle ;
DPFF mettra en ceuvre des moyens daccompagnement [(formation, déplacement,
accompagnement externe, par exemple) pour soutenir la reconversion externe du salarie, Les
frais engagés seront pris en charge, aprés autorisation de "entreprise, dans la limite d'un budget
global maximum de 5 000€ HT {sur présentation de justificatifs).
- Ajde a la création d'entreprise :

DPFF soutiendra la création d'entreprise de la part des salariés concerné en appliquant les
mesures sur la création d'entreprise proposées a l'article B.3.4. du présent accord.,

Le dispositif d'aide & la reconversion professionnelle ne se cumule pas avec celui sur la création
d'entreprise.

Dans les deux cas, I'ensemble de la procédure fait Pobjet d'un document formalisant les engagements
réciproques du salarié et de I'entreprise.

A chagque étape de la procédure, le Service des ressources humaines peut faire appel a un ou des
organismes specialisés dans la réinsertion professionnelle des personnes en situation de handicap ou
concernées par des restrictions d’aptitude, et s'appuyer sur les services de santé au travail ou
éventuellement Iinstance en charge de cette thématique.

Ces mesures viennent s'ajouter a celles prévues par certains organismes externes (exemple : Cap Emploi)
dés lors que le salarié dispose d'une qualité de travailleur handicapé (RQTH).

Accond GEFPF 23012019 EDE France
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*  Mesures d'accompagnement a la reconnaissance de la gualité de travailleur handicapé :

La démarche de reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé [ROTH) est une initiative
individuelle du salarié, Elle est soutenue en toute confidentialité par le Service santé au travail et
ressources humaines,

Ainsi, pour faciliter les démarches administratives ou meédicales lides & la demande de RQTH ou de son
renouvellement, 'entreprise s'engage 3
- realiser des actions de communication en lien avec 'AGEFIPH,
- accorder I'équivalent d’une journée ou de deux demies journées (sur présentation de justificatifs)
pour effectuer les démarches. Cette limitation pourra étre revue en accord avec |a Direction des
ressgurces humaines,

* Déplafonnement du Compte Epargne Temps {CET] ;

Afin de leur offrir plus de souplesse dans la gestion de leur leurs Compte Epargne Temps (CET), les salariés
avec une restriction d*aptitude définitive ou avec une Reconnaissance de Qualité de Travailleur Handicapé
(ROTH) pourront "alimenter sans plafond.

c) Information et suivi

Information des salariés

Les salariés dgés de plus 57 ans se wverront proposer une réunion collective d'information par
etablissement avec la CARSAT [cf art D.1.1) ou d'autres organismes spécialisés.

Un support de communication partagé avec la Médecine du travail sera remis aux salariés ayant une
reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé (ROTH) ou une restriction d'aptitude lors de
I‘entretien professionnel.

Suivi annuel en instance :

Une restitution sera réalisée une fois par an en instance sur le maintien dans Femploi des salariés
CONCErNés par une restriction médicale ou inaptitude. Les discussions s’appuieront notamment sur les
indicateurs chiffrés listés en annexe 5 du présent accord.

Article B.3 - La politique et les dispositifs de mobilité

La mobilité est un des outils de la GEPP. 5a mise en ceuvre doit permettre de répondre au double enjeud de
Fadaptation de Vemplol aux évolutions des métiers et des organisations ainsi qu'aux aspirations des
salariés.

Le premier acteur de la mobilité professionnelle et géographique est le salarié lui-méme. C'est un élément
clé de son évolution professionnelle. Cela suppose une démarche volontaire de sa part.

Il existe 4 types de mobilité :
- Fonctionnelle : il s'agit d'un changement d'emploi,
- Geéographique : |l s"agit d'un changement de lieu de travail,
- Externe au sein du Groupe : il s'agit d'un départ de la société DPFF vers une autre
societé du Groupe Danane,
- Externe : |l s"agit d'un départ de la société DPFF et du Groupe,

Il est précisé que les différents types de mobilités peuvent se combiner.

Accord GEFP 23012019 EDP France M
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B.3.1 La Bourse de |'Emploi {ou sHaRe)

Pour favariser la mobilité interne des collaborateurs au sein des entités du groupe Danone, les postes a
pourvoir {DPFF et autres sociétés du Groupe en France) de statut Duvrier/Employe et Technicien/Agent
de Maitrise sont publiés dans la Bourse de I'Emplol qui est mise a jour et diffusée régulierement sur
I'ensemble des sites de DPFF. Pour les salariés qui le souhaitent, notamment pour cewx qui ne disposent
pas de PC dans leur activité professionnelle (pour les autres, la publication est disponible sur WorkPlace
dans la rubrique « Danone en France #), cette bourse de "'emplai peut leur &tre transmise sur une adresse
mail personnelle sur simple demande auprés de Finterlocuteur cité sur le support de la Bourse de 'emploi.
Les postes 3 pourvoir au sein de Danone de statut Cadre et Agent de Maitrise au forfait sont publias dans
I'outil informatigue de gestion des RH (cf, logiciel sHaRe).

Le processus de candidature est le suivant :

& Consultation de la liste des postes ouverts, affichée sur le site ou disponible dans I'outil
informatique de gestion RH,

o Prise en compte du souhait de mobilité des salariés volontaires (exprimé lors des entretiens
professionnels),

o Demande de la fiche emploi auprés du HRBP,
o Vérification que le profil est en adéquation avet les besains de 'emploi,
o Echange avec be responsable higrarchique et avec le HRBP sur le projet d"évolution,

o Transmission de la candidature au recruteur soit directement dans loutil informatique de
gestion BH, soit par Mintermédiaire du HRBP,

o Entretien(s) avec le recruteur etfou le responsable hiérarchique du poste & pourvoir, qui
préciseralont) I'avancement du processus d’embauche et les délais de réponse envisages,

o Retour motivé au salarié par le recruteur ou par le HRBP du salarié dans un délal d’un mois
M aximum,

o En cas de validation, proposition d'un avenant au contrat de travail si le nouveau poste est en
interne DPFF au d’un nouveau contrat de travail si le nouveau poste est dans une autre societé
du groupe Danone.

L'analyse d'une candidature s’effectue en intégrant, le cas échéant, la capacité du candidat a acquérir les
compétences nécessaires 4 la tenue de I'emploi pour lequel il postule (par exemple par le biais d'un
parcours de formation).

A la suite du déploiement de 'accord GPEC 2015-18 et du bilan effectué, les parties du présent accord
confirment le besoin grandissant pour la Direction de DPFF de mener des démarches aupres des autres
sociétés du Groupe afin de faciliter les passerelles a lintérieur du Groupe.

B.3.2. Les lites d'accompagnemen

Le « Package Mobilité »est un ensemble de mesures ayant pour objectif de faciliter la mabilite
péographique. Le package mobilité est applicable a tous les salariés, dés lors qu'une maobilite
professionnelle géographique nécessitant un démeénagement est mise en ceuvre, que la mobilité soit a
I'initiative de I'employeur ou du salarié. Il est constitué des mesures suivantes
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Package mobilité

Aide a la recherche de
logement

Frais de recherche
personnelle
Déménagement

Hébergement
temporaire
et/ou double loyer

Frais de deplacement

Frais d'installation

Différentiel de loyer

Aide a la mobilité du
conjoint

Cyoamone  oamvore i

Prise en charge des frals d'un cabinet spécialisé. Cette mission sera confige 3 I'un des
prestataires référencés par Fentreprise,

1 A/R pour la famille + 2 nuits d'hétel + repas sur justificatifs dans ka limite de 1300 €

2 journdes de congé

Prise en charge des frais de déménagement aprés devis auprés des prestataire agréés
par I'entreprise

Ou prise en charge des frais de location, péage et essence d'un véhicule sur présentation
de factures

Garde meuble : aprés accord du service RH, 1 mois rencuvelable 1 fais

Regle géndrale :

Aprés accord préalable de 'entreprise et présentation d’un devis, prise en charge d’un
hébergement temporaire (type appart hdtel, hitel, gite...} et/ou d'un double loyer pour
une durée d'1 mois renouvelable 1 fois sur présentation d'un justificatif,

Cos spécifique (critéres ; arrivée en région parisienne, famiile restée sur site arigine en
cours d'année scolaire] @ durde de 2 mois renouvelable 1 fois sur présentation d'un
Justiffeatif,

Entretiens : prise en charge totale

Passation de poste : prise en charge totale

Voyage découverte : 2 nuits d'hétel + petit déjeuner + déjeuner + diner selon les
montants définis en Annexe Chapitre |Il -Tableau récapitulatif des primes & indemnités
tenant compte des montants dédiés 3 la région parisienne et hors région parisienne
Frais de transport sur la base d'un AR en train 2™ classe

Retour chez soi avant déménagement : 1 A/R par semaine pendant 2 mois = train 2
classe en accord avec le service RH

Formule Auto-Train : autorisée si le trajet est important avec accord préalable

1 plafond mensuel de la Sécurité Sociale par part fiscale, soit 3377€ en 2019 i1 part
adulte, 0.5 part par enfant quel que soit le nombre d'enfants & charge) - prise en charge
de frais (liste des frais pris en charge et non pris en charge définie dans le réglementaire
RINi-34 Package de mobilité) 11és & la nouvelle installation, ce qul n’est pas déménageable
et ne participera pas a 'enrichissement personnel du salarié [conformément aux rogles
d'exondrations fiscales et soclales)

Indemnité calculée sur la base de la cote annuelle des valeurs vénales immaobiliéres et
foncieres au 1 janvier de Fannée. Elle prend en compte les différents départements et
villes de France, ainsi que la composition du foyer,

Durée 24 mois - Versement mensuel,

sur dossier validée par la RH — Valable 1 an & compter du déménagement - Montant
maximum de 8000 € HT

Il est précisé gue dans le cadre d'une mobilité au sein de DPFF, la mutation fait I'objet d'un avenant au

contrat de travail.

Dans le cadre d'une mobilité au sein d'une autre entité juridique du Groupe Danone, la mutation fait
Fobjet d'un nouveau contrat de travail établi par Pentité d'accueil aux conditions juridiques de cette
derniére. La reprise de I'ancienneté au sein du Groupe Danane par 'entité d'accuell est alors garantie 3

chagque salarié muté.

B.3.3. Les dispositi

cifigues

Au cours de la période d'application du présent accord (2019-2021), les salariés appartenant & une
catégorie de métiers classés comme « sensibles » et/ou concernés par un projet de productivité ou par
un projet de réorganisation du travail ayant un impact significatif sur 'évolution de Femploi et mettant
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un ceuvre un projet de mobilité fonctionnelle et/ou géographigue au sein du Groupe Danone bénaficient
des mesures complémentaires suivantes :

s Mise en place d'un baréme spécifique de compensation des pertes d'éléments variables de
rémunération récurrents (Majorations pour heures de nuit, pour heures de dimanche, Prime
Horaires Particuliers), du fait d'un changement d’organisationnel (maodéle horaire) :

Ancienneté dans I'organisationnel Montant Brut de la compensation
=1 an < 2ans 5 fois la différence mensuelle brute
»2ans <3 ans - 15 fois la différence mensuelle brute
=3ans < d4ans 25 fois la différence mensuelle brute
»4ans <5 ans 35 fois la différence mensuelle brute
. =5 ans <10 ans ' 45 fois la d'!ﬂérenéé mensuelle brute ,
| >10 ans 55 fois la différence mensuelle brute |

La compensation est calculée sur la différence entre :
La valorisation des variables correspondant & Pancien organisationnel : moyenne
mensuelle des variables réellement percues les 12 mois précédents le nouvel
arganisationnel
- La valorisation des variables liés au nouvel organisationnel : moyenne mensuelle
théorique des variables.

La compensation est versée soit en une seule fois, soit en deux fois @ 12 mois d'intervalle si son
montant est supérieur au plafond mensuel de la Sécurité Sociale.

[¥autre part, pour les 3 derniers cas du tableau ci-dessus, 3 la dernande du salarié, un étalement
sera possible sur plusieurs années, avec des versements mensuels calculés en pourcentage di la
différence mensuelle brute, selon |a répartition suivante :

Différence | 1% I gt R =
mensuelle |  année annee année année anneée anneés annéa
| 25 fois 80% 65% A0% 25% - -

35 fois 0% 75% 60% 42% 25% - - |
| 45-55 fois | 90% 75% | 65% 50% 0% 0% 25% |

» Pour les salariés non cadres qui acceptent une mobilite géographigque interne {supposant un
éloignement géographique plus important entre son domicile et nouveau lieu de travail) au sein
du Groupe Danone, une prime de mobilité géographique est attribueée a lissue de la période de
rétractation de 3 mois. Son montant est de 3 S00€ bruts.

Il est précisé que les cadres appartenant a une catégorie de métiers classés comme « sensibles »
sont éligibles & cette prime de mobilité géographigue.

s Pour les salariés non cadres qui acceptent une mobilité fonctionnelle interne (changement
d'emploi) au sein du Groupe Danone, une prime de confirmation sur le nouvel emploi est
attribuée, a Vissue de la validation sur le nouvel emploi et de la période de rétractation de 3 mois.
Son montant est de 1 B00€ bruts.

Cette prime est cumulable avec la prime de mobilité géographique décrite ci-dessus.
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= Pouwr les salariés non éligibles au baréme de compensation de ressources, ni aux primes de
mobilité géographigue et de confirmation au poste.
L'entreprise s'engage & participer a la prise en charge sous la forme d'une prime exceptionnelle
pouvant aller jusqu's 500€ brut afin de tenir compte des conséquences de changement
d’organisation du travail sur la vie familiale :

- [cas n"1) Le salarié a un impact financier supplémentaire lié 4 la modification du contrat
de travail/ contrat de prestation de I'assistantie)} maternel{le) agréé(e) ou de |a créche
en charge de la garde d'un ou plusieurs de ses enfants.

- f{cas n"2) Le salarié a un impact financier supplémentaire lié au paiement d'heures
supplémentaires de I'assistant(e) maternel(le) agréé(e) ou de la créche en charge de la
garde d'un ou plusieurs de ses enfants.

- (cas n"3) Le salarié est amené & acquérir un 2nde moyen de transport (voiture, moto,
scooter) au sein de son foyer.

Le versement de la prime exceptionnelle sera effectif le mois suivant la présentation du/ des
justificatif{s) auprés du service RH. Le salarié est éligible a cette prime dans les 6 mois suivants le
fait générateur ou autrement dit & compter de la date de son avenant au contrat de travail
précisant sa nouvelle organisation de travail.

lustificatifs 3 présenter au Service RH : pour les cas {1) et (2} > avenant au contrat, bulletin de
salaire, modification du contrat de prestation ; pour le cas (3) » facture d’achat d’un moyen de
transport neuf ou d'occasion,

® Encas de rétractation et de retour sur son site d'origine dans une période de 3 mois maximum, le
salarié retrouvera un emploi de niveau équivalent avec un maintien de la rémunération (salaire
mensuel brut et prime d'ancienneté) avec application des éventuelles revalorisations
(augmentation générale issue des NAD, augmentation du baréme FNIL lié & la prime
d'ancienneté), avant sa mabilité,

B.3.4. La mobilité externe

Les salariés appartenant & une catégorie de métiers classés comme « sensibles » et/ou concernés par un
projet de productivité ou par un projet de réorganisation du travail ayant un impact significatif sur
I"évolution de F'emploi et ayant exprimé de fagon formelle auprés de leur HRBP, par écrit en courrier
recommandeé avec A/R ou remis en mains propres, leur souhait de mettre en ceuvre un projet de mabilite
a l'extérieur de DPFF, bénéficient des mesures complémentaires suivantes

* Mobilité volontaire sécurisée : il s'agit de permettre & un salarié qui a un projet de mobilité a
Fextérieur de DPFF, sur la base du volontariat et en accord avec Pentreprise, de sécuriser sa
mobilité. Le contrat de travail du salarié avec DPFF n"est pas rompu mais suspendu pendant la
duree de |a péricde d'essal (renouvellement inclus). Il dispose alors d'une possibilité de retour sur
son poste de travail ou sur un poste de niveau équivalent, sur son site d'origine.

De plus, au-dela d'une distance domicile-travail de 50 km, ses frais de vie sont pris en charge ;
hébergement et déplacement sur la base d'un aller/retour par semaine, aprés accord préalable
du service RH et fourniture de factures justificatives selon les barémes applicables au sein de
I'entreprise,

Cette mesure est applicable sous reserve d'une ancienneté minimum DPFF de 24 mais.
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s Aide 4 la création d'entreprise : dans le cadre d'un projet & Iinitiative d'un salarié titulaire d’un
CDI, les aides mobilisables sont les suivantes :

Etape | Validation du projet par un organisme externe spécialisé, choisi et finance
préalable | par DPFF {coit évalué & 2500 euros HT),

Etape 1 Euiﬁ'p@ﬁ"t'm-mmnﬂ:lnr spécialisé. Le salarié pourra bénéficier de alde
complémentaire d'un spécialiste. Le financement de ces prestations sera
couvert d hauteur d'un mantant maximum de 7 000 € HT. Le réglement se
fera sur présentation de la facture acquittée.

Atitre d'exemple, les prestations pouvant étre financées sont
Consultation avec un avocat, expert-comptable, expert en propriété
intellectuelle ;
- Ftude de marché (achat d'études) ;
Création de l'image de la société, communication, site internet...

Etape2 | Financement d'une formation technique ou & la gestion d'entreprise et
attribution d'une aide financiére, Les coldits pedagogigues et les frais
d'inscription seront pris en charge dans la limite d'un budget individuel
maximum de 3000 € HT, dans le cadre d’une formation accompagnant la
création ou la reprise d'entreprise, et seront payes directement a
Parganisme de formation (Exemple de formation ; formation a la gestion
d'entreprise, formation financiére, formation sectorielle .. ).

Le salarié pourra, en complément de ce budget mobiliser son CPF, afin de
compléter I'action de formation souhaitée et acceptée par la Direction.

L'entreprise accordera une aide financiére de 30 000 euros bruts (Exemples
non limitatifs d' utilisation de I'aide : achat d’équipement, matériel,
réalisation de travaux...) par porteur de projet de création ou reprise
d'entreprise validé.

Cette aide sera versée en deux étapes [75% lors de la 1ére étape et 25% 2 a

Inde étape) pour dynamiser le porteur de projet au démarrage, sur

présentation de justificatifs :

- 1ére étape 3 la création [ reprise d'entreprise (K-bis, SIREN ou

équivalent} pour un prajet valide ;
2éme etape a l'issue de 6 mois d'activité (justificatifs démaontrant la
réalité de l'activité ; ex.: facture émise, facture recue, matériel
commercial, site internet...).

B.3.5 Le détachement interne temparaire

Pour répondre & un bespin spécifiqgue de [entreprise (projets, variations dactivite, etc..), un
détachement interne temporalre sur un autre site de DPFF peut &tre effectué, sur la base du volontariat,
par un salarié de statut OETAM.
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La durée du détachement temporaire est fixée en accord avec le salarié concerné pour une durée de 6
mois. Cette durée pourra étre prolongée avec 'accord du salarié pour une nouvelle période qui ne pourra
pas dépasser & mois (soit 12 mois maximum au total, au cas de cumul des 2 périodes).

Le détachement temporaire fait I'objet d'un avenant au contrat de travail précisant les modalités du
détachement, notamment |a durée précise du détachement, et les modalités de retour du salarié dans
son établissement d'origine.

Il sera veillé & ce que des échanges réguliers (PSA) entre le salarié et le responsable hiérarchique aient lieu
afin de s'assurer du bon déroulé de la mission et d'identifier les éventuels besains d'ajustements.

DPFF prend en charge les frais d’hébergement (type appart hdtel, hitel, gite...) et les frais de transport
relatifs a ce détachement interne temporaire, sur la base d'un aller/retour par semaine et la possibilité
(avec accord du HREFP) d'un 2™ aller/retour dans la semaine en cas d'urgence familiale (Exemples :
incident domestique type dégats des eaux, accident d'un membre de sa famille...) selon les barémes
applicables au sein de I'entreprise (cf. Annexe Chapitre |l -Tableau récapitulatif des primes & indemnités).
Une avance de frais pourra le cas echéant étre mise en place, sur simple demande écrite auprés du service
RH.

A l'issue du détachement interne temporaire, le salarié réint#gre son emploi au sein de son site d'origine.

Il est précisé gue le détachement interne temporaire ne concerne pas les personnes qui, du fait de leur
mission, sont amenées a intervenir sur différents sites DPFF.

Une prime de détachement interne temporaire est versée mensuellement au salarié concerné. Son
montant est fixé 3 10% du salaire brut de base du salarié avec un minimum de 200 euros bruts mensuels
{2 40D€ bruts annuels), av prorata de la durée de la mission.

C - LES GRANDES ORIENTATIONS DE LA FORMATION PROFESSIONNELLE

Les parties au présent accord affirment que la formation professionnelle est un élément déterminant de
la gestion des emplois et des parcours professionnels. Elle intégre les orientations stratégiques de
I'entreprise, et représente un moyen nécessaire pour -

% Préserver et développer les compétences utiles a I'entreprise,

% Favoriser le maintien dans I'emploi des salariés,

% Préparer et accompagner les évolutions des organisations, des technologies et des emplois.

Par ailleurs, les parties manifestent la volonté de réaliser un effort particulier auprés des salariés
positionnés sur un métier en évolution (sensible ou clés/en développement) afin de favoriser la montée
en compétences et préparer 'avenir, ainsi qu'assurer de réels moyens de préservation dans I"'emploi par
I'adaptation des compétences dont "entreprise a besoin et promouvoir « I'ascenseur soclal »).

Cet effort particulier est & considérer comme étant additionnel (notamment par la prise en charge en
centrale via la GEPP) aux budgets de formation des établissements.

Article C.1 - Les orientations de la formation professionnelle 2019-2021

Les arientations de la formation professionnelle ont été présentées lors du Comité Centrale d'Entreprise
du 13 juin 2018. Elles seront revues annuellement en fonction du contexte, de I'évolution des besoins et
des évolutions législatives ou réglementaires.
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1) Consolider nos fondamentaux Sécurité, Qualité, Métlers & Qualité de Vie au Travail (QVT)

Ancrer nos compétences Sécurité ; réglementaires et standards sécurité (12 basigues,
Loto®, Wise™, Wise Leadership Training®...). * traduction dons le lexigue

Appliquer I'accord QVT France (Bien étre dons mon équipe, Ateliers QVT) et consolider les
rituels managériawx |P5A, Sesame..).

Renforcer le réle clé des entretiens professionnels et des conversations de
développement dans P'arbitrage des besoins de formation (vs enjeux individuels et
collectifs).

Impulser des actions en matiére de transmission des savoirs : maintien des compétences
clés dans nos organisations.

Développer les compétences lides & la supervision et l'eptretien des nouvelles
technologies (Cobot, AGV, palettiseurs automatisés...).

2) Contribuer aux enjeux clés du business

L]

Etre en appui des fonctions Marketing et Ventes pour favoriser une meilleure
compréhension du marché et des modes de consommation.

Poursuivre Fouverture aux échanges européens et internationaux par la pratique de la
langue anglaise.

Poursuivre les efforts en matiére de connaissance des prodults |Fondamentoux du lait)
et actions facilitants la culture d*un « salarié ambassadeur ».

Favoriser une culture des dépenses intelligentes dans les pratigues d'achat des
prestations de formation.

S'appuyer sur les outils digitaux, en s'assurant de leur adéquation (modalités/ public),
pour fluidifier les interactions : réunion, flux de communication, outils business,
formation en e-learning.

3} Accompagner les transformations de DPFF

Promouvoir la visibilité des parcours professionnels et des passerelles métiers entre les
Directions etfou filiales afin de faciliter les projections sur les trajectoires
professionnelles.

Promouvoir le développement de la polycompétence et de la polyvalence de nos
salariés.

Appuyer nos efforts managériaux sur les compétences de dynamique collective d'équipe
(Codes for Team?® Conduite de Profet) et d'efficacité (Dan Acteur, « efficacite
relationnelle »). ¥ troduction dons Je lesigue

Encourager une sensibilisation sur les enjeux clés pour notre avenir « One Planet, One
Health = [OPOH) en matiére d'environnement, de santé et de nutrition.

4) Déployer la réforme de la Formation Professionnelle

Intégrer les nouvelles dispositions « pour la liberté de choisir son avenir professionnel »
en adaptant nos pratiques.

Informer bes salariés sur Févolution des modalités d'acces a la formation : CPF monétaire,
CPF de transition professionnelle (ex-CIF), application numérigue, Conseil en Evolution
Professionnelle (CEP).

Accompagrer, avec I'appui du CBS Learning, les équipes RH en matiére de compétences
formation pour orienter efficacement les salariés sur 'ensemble des sites de I'entreprise.
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Il est & noter que les orientations de la formation professionnelle Entreprise font I'objet d'une déclinaison
en site sous la forme de plan d’action annuel afin de prioriser les principales thématigues et mabiliser ke
budget formation associé.

Plan de Développement des
Compétences

Article C.2 - Les dispositifs et supports en soutien a 'employabilité tant en inteme gu’en
externe

L'ensemble des dispositifs de formation en vigueur feront F'objet d’'un suivi en instance ou commission
locale et nationale.

C.2.1. LeCom ation [CPF

Par les lois sur la Formation Professionnelle du 5 mars 2014 et du 6 septembre 2018, chaque salarié
possede un CPF qui lui permet d'accéder a un ensemble de formation qualifiantes, certifiantes ou
diplémantes dans un objectif de développer ses compétences et son employabilité,

A compter du 1/01/2019, I'alimentation du CPF se fera de facon monétaire (et non plus en heures ; les
heures acquises au 31/12/2018 seront converties selon décret n"2018-1153 du 14 décembre 2018 3
hauteur de 15€f hewre). L'acquisition des droits sera effectude selon le décret n"2018-1329 du 28
décembre 2018 :

- Jusgu'a Facquisition d'un plafond de 500D0€, a hauteur de 500€ par année de travail pour
Iensemble des salariés ayant effectug une durée du travail supérieure ou égale & la durde légale
ou comventionnelle de travail sur I'ensemble de I'année (sans proratisation), pour ceux dont la
durée du travail est inférieure les droits seront calculés proportionnellement, arrondis, le cas
échéant a la deuxiéme décimale, au centime d'euro supérieur,

- A hauteur de BOOE par année de travail jusqu'a Facquisition d'un plafond de B000E€ pour les
salariés peu gualifiés ayant effectué une durée du travail supérieure ou égale a la durée légale
ou conventionnelle de travail sur I'ensemble de Fannée (nayant pas atteint un niveau de
formation sanctionné par un dipldme ou titre de niveau V RNCP ni une certification reconnue
par une CCN de branche ; Niveau V' : CAP/BEP).
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Chaque salarié sera désormais informé des modalités d'activation de son CPF a I'occasion d'un entretien
professionnel. Toutes les informations sur le CPF sont accessibles et, notamment pour la création de son
compte, sur le site https://www.moncompteactivite gouv.fr,

Afin d'améliorer Ia lisibilité des formations accessibles, un travail de recensement a été engage avec les
mermbres de la Commission de Formation Mationale. L"objectif étant que chague salarié puisse s'appuyer
sur un support de communication concis pour mieux cerner intérét d'utiliser son CPF.

L'Entreprise permettra aux salariés qui ont un projet interne ou externe validé par FEntreprise, d'accéder
4 ces formations. Dans un intérét partagé salarié/ Entreprise, le salarié utilisera son CPF pour suivre la
formation qualifiante, certifiante ou diplémante gu'il a choisie et qui est validée par 'Entreprise. La
formation se fera alors durant le temps de travail.

Par ailleurs, tout salarié reste libre d'utiliser son CPF, sans I'accord de "Entreprise, pour des formations
éligibles, suivies en dehors de son temps de travail.

Maodalités d'abondement du CPF
Au préalable, il s'agit de bien distinguer 2 catégories d'actions de formation :

1. Lesformations non certifiantes et non diplomantes (Ex - formations métier non certifiantes) ainsi
que les actions qui relévent de la responsabilité de 'entreprise (Ex : habilitations électriques, 55T
et autres formations réglementaires) seront obligatoirement financées par le plan de formation.

2. Les programmes certifiants (inscrites par la CNCP) ou diplémants éligibles au CPF pourrant dtre
sulvis sur ou hors temps de travail, avec ou sans aboendement de Pentreprise. Ex : langues (Bright),
bureautigue (TOSA, PCIE), stages diplémants.

Actions non certiflantes ni Actions répartoriéas @ Mmoentaire
dipbimanies |eertifiantes) ou au RMNCP
Ol o répertonises i {diplimantes)
Finventaine | RNCP Eligihifta CPF

Disporsatif ade da financamant

LEGENDE

Danone Produits Frais France souhaite accompagner, par un abondement au CPF les actions de formation
stratégiques et prioritaires. Les actions de formation directement liges a Pévolution des métiers prenant
la forme de passerelles-métiers ou les actions de formation en soutien au projet professionnel des
salariés :
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- Positionnés sur un emplei considéré comme sensible (et gui souhaiteraient envisager un emplol
stable, clé ou en développement), sur un emplol considéré comme clé ou en développement (et
qul souhaiteraient développer leur emploi ou envisager un autre emplol clé ou en
developpement) au regard de la typologie des emplois ;

Concernés par une situation de restriction médicale définitive ou d'inaptitude et visant un emploi
stable, clé ou en développement.

L'enjeu de ce CPF, dit « co-construit », est de batir les projets formations autour d’un intérét commun

entreprise - salarié ; I'adaptation aux emplois d’avenir et la sécurisation des parcours professionnels.

a) Dans le cas d'un CPF lié & une passerelle-métier (cf. art B.1.4), avec accord de Danone Produits Frais

France, le co-investissement se définit concrétement par :

- Une mobilisation par le salarié de son compteur CPF monétisé, dans la limite des droits acquis.

La raalisation de la formation sur le temps de travail.
Dans I'hypothese ol les droits acquis par le salarié sur son CPF ne seraient pas suffisants pour
couvrir l'intégralité du colt pédagogique de la formation, la Société s'engage a abonder le CPF
des droits manquants jusqu’a 100% du besoin d'abondement.

Par ailleurs, lors de déplacements liés a la formation, les frais de transport et d’hébergement seront

egalement remboursés par le biais des notes de frais ou directement pris en charge par 'entreprise dans

le respect du baréme en vigueur (cf. Annexe Chapitre Il -Tableau récapitulatif des primes & indemnités).

b) Dans le cas d'un CPF lié a une action de formation en soutien 3 un projet professionnel (salariés
concernés cités ci-dessus) dans |'entreprise, avec accord de Danone Produits Frais France, le co-
investissement se définit concrétement par ;
- Une mobilisation par le salarié de son compteur CPF monétisé, dans la limite des droits
Acquis,
La realisation de |a formation sur le temps de travail
Dans I'hypothése ol les droits acquis par le salarié sur son CPF ne seraient pas suffisants
pour couvrir Uintégralité du codt pédagogique de la formation, la Société s'engage a
abonder le CPF a hauteur de 30 % du montant des droits acquis sur le CPF, dans la limite
d'une action de formation de 6500 € [pour les salariés concernés par le plafond CPF de
3000 €} ou 10400 € (pour les salariés peu qualifidés concernés par le plafond CPF de 8000
€: n‘ayant pas atteint un niveau de formation sanctionné par un dipldme ou titre de
niveau ¥ RNCP ni une certification reconnue par une CCM de branche : Niveau V:
CAP/BEP),

Plus que jamais acteur de son projet formation, le salarié n'en a pas moins besoin d'étre accompagné ; il
pourra alors se tourner vers le CEP (cf. art. C.2.5). Pour les projets de CPF co-construit, l'interlocuteur
principal du salarié reste son référent formation. L'entretien professionnel ou la conversation de
developpement sera le moment priviléglé pour informer les salariés sur le sujet CPF et les possibilités
d'abondement,

€.2.2. Le CPF projet de fransition professionnelle {ex-Congé Individuel de Formation ou CIF}

Le CPF de transition professionnelle est destiné A financer une action de formation certifiante, qualifiante
ou dipldmante afin de permettre au salarié de changer de métier,

Pour bénéficier d'un projet de transition professionnelle, le salarié doit justifier d’'une ancienneté
minimale (24 mois} en qualité de salarié prévue par Farticle D.6323-9 et du décret n"2018-1339 du Code
du travail.
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Le salarié doit solliciter un congé spécifique si Paction a lieu pour tout ou partie pendant le temps de
travail. 5a demande dait étre respectée un délai de prévenance (décret 2018-1332 du 28 décembre 2018)
et &tre formulée par écrit auprés de son HRBP ou référent de formation. La demande de congé indigue |a
date du début de I'action de formation, la désignation et la durée de celle-ci ainsi que le nom de
I'organisme qui en est responsable, lintitulé et la date de I'examen CONCErmnS.,

L'employeur informe le salarié de sa réponse dans un délai de 30 jours suivant la réception de la demande
de conges.

Le salarié bénéficie d'un positionnement préalable au suivi de l'action de formation afin d'identifier ses
acquis professionnels permettant d’adapter la durée du parcours de formation proposée.

Plus que jamais acteur de son projet formation, le salarié n'en a pas moins besoin d'étre accom pagné ; il
pourra alors se tourner vers ke CEP (cf. art. C.2.5). Pour les projets de CPF projet de transition
professionnelle co-construit, Vinterlocuteur principal du salarié reste son référent formation. L'entretien
professionnel ou la conversation de développement sera le moment privilégié pour informer les salariés
sur le sujet CPF projet de transition professionnelle et les possibilités d'abondement.
Aprés que le salarié a obtenu laccord de son employeur pour bénéficier du congé de transition
professionnelle, le projet est présenté a la commission paritaire interprofessionnelie régionale gui :

- apprécie la pertinence du projet et du positionnement prealable,

- instruit la demande de prise en charge financiére et,

- autorise la réalisation et le financement du projet.
La durée du projet de transition professionnelle correspond & la durée de I'action de formation.

Larsque le projet de transition professionnelle est réalisé sur le temps de travail, le salarié a le droit a une
rémunération minimale, dans les conditions prévues aux articles D.6323-18-1 et suivants du Code du
travail, versée par Pemployeur [gqui est lui-méme remboursee  par la commission  paritaire
interprofessionnelle régionale) pendant la durée du projet, sous reserve de son assiduité & l'action de
formation ou au stage en entreprise nécessaire a 'obtention de la certification prévue par le projet de
transition professionnelle.

Modalités d* ment du CPF proj ransition professionnelle

Danone Produits Frais France souhaite accompagner, par un abondement au CPF projet de transition
professionnelle, les actions de formation stratégiques et prioritaires. Les actions de formation
directement liées 3 I'évolution des métiers prenant la forme de passerelles-métiers ou les actions de
formation en soutien au projet professionnel des salariés :

- Positionnés sur un emploi considére comme sensible (et qui souhaiteraient envisager un emplod
stable, clé ou en développement), sur un emploi considéré comme clé ou en développement (et
qui souhaiteraient développer leur emploi ou envisager un autre emplol clé ou en
développement| au regard de la typologie des emplais ;

- Concernés par une situation de restriction médicale définitive ou d'inaptitude et visant un emploi
stable, clé ou en développement.

L'enjeu de ce CPF, dit « co-construit », est de batir les projets formations autour d'un intérét commun
entreprise-salarié ; I'adaptation aux emplois d"avenir et la sécurisation des parcours professionnels.

a) Dans le cas d’'un CPF projet de transition professionnelle lié a une passerelle-métier {que Danone
n'organiserait pas en interne), avec accord de Danone Produits Frais France, le co-investissement se
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définit concrétement par un complément de financement maximum de 8000 € HT {frais pédagogiques,
frais annexes d'hébergement, de repas et de transport, frais de rémunération) dans I'hypothése oi les
droits inscrits sur le CPF seraient insuffisants. Ce complément maximum de financement concerne les
projets de farmation de minimum 1 an ou 1200 heures de formation. Pour les projets de formation en
deg¢d de 1200h, le complément de financement sera calculé au prorata de la durée de formation,

b) Dans le cas d'un CPF lié 3 action de formation en soutien a un projet professionnel (salariés concernés
cités ci-dessus), avec accord de Danone Produits Frais France, le co-investissement se définit
concrétement par un complément de financement maximum de 8000 € HT (frais pédagogigues, frais
annexes d’hébergement, de repas et de transport, frais de rémunération) dans I'hypothése oil les droits
inscrits sur le CPF seraient insuffisants. Ce complément maximum de financement concerne les projets de
formation de minimum 1 an ou 1200 heures de formation. Pour les projets de formation en deca de
1200h, le complément de financement sera calculé au prorata de la durée de formation.

Dancne Produits Frais France a la volonté d'accompagner la démarche volontaire des salariés qui
souhaitent obtenir un dipldme ou un titre ou une qualification reconnue par le biais de la formation
gualifiante en formation continue ou par la VAE.

Le suceés de cette action repose sur I'engagement du salarié volontaire dans la démarche, de sa hiérarchie
en tant que soutien opératicnnel et de son réferent formation ou HRBP en tant qu'accompagnateur et
coordinateur du dispositif,

La formation professionnelle gualifiante, certifiante ou diplomante est un moyen concret de mettre en
ceuvre les valeurs affirmées par Danone au quotidien ; 'engagement du salarié, de son responsable
hiérarchigue et de la Direction des Ressources Humaines en est I'expression pour que chacun puisse étre
acteur de son parcours.

A ce titre, une charte d'engagement (cf : Annexe 2 - Charte d"engagement a la formation qualifiante & aux
passerelles-métiers) sera systématiquement partagée et signée par I'ensemble des parties prenantes.

D'autre part, pour les salariés qui en feraient la demande, un tutorat interne pourra étre organisé de sorte
d'établir une mise en relation entre un salarié gui a eu une expérience passée de formation qualifiante
(VAE, CIF notamment), volontaire pour la partager et un collégue qui souhaite démarrer cette démarche
de formation. Cette cpportunité peut minimiser les appréhensions liées a la formation, engager un
soutien complémentaire notamment lors des moments de découragements et faire croftre Pentraide et
la solidarité entre les salariés.

C.2.4. Les bilans menés par un organisme externe

¢ Le bilan de compétence
Objectif : ce bilan permet au collaborateur d'analyser ses compétences professionnelles et personnelles
ainsi que ses aptitudes et motivations afin de définir son projet professionnel ou d’envisager une nouvelle
orientation dans I'entreprise, dans le Groupe ou a I'extérieur du Groupe sur la base du volantariat,

En tout etat de cause, les conclusions du Bilan de Compétences ne générent pas d'obligations particuliéres
pour le salarié, Chague collaborateur peut demander 3 bénéficier d'un bilan de compétences mis en
ceuvre dans le cadre d'une démarche individuelle, Celui-cl est réalisé sur le temps de travail ou en dehors
du temps de travail. Il est financé par la commission paritaire interprofessionnelle régionale dans le cadre
d'un « conge bilan de compétences » par I'utilisation de son CPF, La démarche doit &tre initide par le
salarié soit avec 'appui de Pentreprise, soit individuellement sans information de l'entreprise,
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¢ Le bilan professionnel
Ce bilan revét les mémes objectifs que le bilan de compétences. L unique différence (en comparaison avec
ke bilan de compétences) réside dans la volonté du salarié et de 'entreprise de partager les conclusions
du bilan et d’organiser un suivi/ accompagnement & I'issu afin de concrétiser les actions définies (de
nature 4 assurer I'atteinte des objectifs professionnels et/ou le maintien dans Pemploi).

Les salariés positionnés sur un emploi sensible peuvent solliciter auprés de 'Entreprise la prise en charge
financiére d'un bilan professionnel et le réaliser sur leur temps de travail.

# Le bilan « flash »
Fune durée de 4 heures, ce bilan a vocation & établir un premier diagnostic et une éhauche des
perspectives professionnelles court/ moyen terme.

% Phase 1: préparation. Le support est transmis {3 J-15) au salarié par mail ou en version
papier et il le renseigne préalablement a la séance de 2 heures.

L Phase 2 : entretien individuel (2 fois 2 heures) avec le consultant charge du bilan : analyse
du parcours du salarié et de ses points saillants ; prise en compte des motivations du
salarié, de ses compétences et de ses contraintes personnelles et professionnelles ;
ébauche des perspectives.

% Phase 3 : remise du bilan écrit au salarié 3 l'issue des entretiens dans un délai raisonnable
de 15 jours. Une information sera faite au salarié sur la possibilité de poursuivre sa
démarche par un bilan de compétences {via le CPF).

Des bilans « flash » pourront étre organisés sur les sites, en coordination avec les instances ou
commissions locales (ol la démarche et les supports seront présentés), lors d'évenements thématigques
autour de la formation ou lors des journées d'arrét de la production.

C.2.5. Le Conseil en Evolution Professionnelle {CEP)
Le conseil en évolution professionnells est un dispositif d'accompagnement gratuit et personnalisé ouvert

i tout salarié qui souhaite faire le point sur sa situation professionnelie ; il est prévu a l'article L611-6 du
Cade du Travail.

Chaque salarié doit étre informé de la possibilité de recourir a cel accompagnement a l'occasion dun
entretien professionnel.

Le salarié qui souhaite disposer d'un conseil en évolution professionnelle peut s'adresser aux organismes
suivants : Fongéclf et Opcacif, Apec, Pole Emplol, les missions locales et Cap Emploi.

L'entretien avec le conseiller permet au salarié de disposer d'une analyse de sa situation professionnelle,
de conseils guant a la définition de son projet professionnel et d'un accompagnement dans sa mise en
CELVIE.

D - L'"ACCOMPAGNEMENT DES SENIORS ET LES ECHANGES INTER-GENERATIONNELS

Ce dernier chapitre sur 'sccompagnement des séniors et les échanges inter-générationnels a pour objet:
t Lidentification des mesures dédides aux salariés de plus de 55 ans pour améliorer leur maintien
dans 'emploi et/ou pour mieux appréhender I"approche de leur fin de carriére ;
% La description des leviers (tutorat, parrainage, formateur/ facilitateur interne) favorisant la
transmission des savoirs et des compétences au travers des échanges inter-genérationnals ;
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% La définition de la politique « alternance » de Pentreprise face aux enjeux sociétaux d'intégration
des jeunes dans I'emploi et le développement des pratiques de coopération entre les EEénérations
au sein des dguipes DPFF,

La priorité de I'entreprise est de ne pas perdre les savoirs faire essentiels détenus bien souvent par les
salariés qui partent a la retraite.

La coopération inter-générationnelle se décline lors des traditionnelles formations aux postes, par les
actions menees par les tuteurs d'alternants et de stagiaires mais pourrait aussi s'envisager autour
d'actions dédides aux nouvelles technologies de I'information et de la communication [accélérer 'entrée
dans I'ére du numérigue pour tous).

Par ailleurs, les parties du présent accord affirment leur attachement & Faccueil des formations en
alternance, en ce qu'elles constituent un vecteur positif d’adaptation des compétences des jeunes 4 celles
dont 'entreprise a besoin (au regard des missions concrétes confiées) et un moyen efficace de leur
intégration dans I'entreprise lors d'un éventuel recrutement (au travers du vivier constitué).

Article D.1 - L'accompagnement des séniors

D.1.1. Communication et support d'informations auprés des salariés
a) Démarche d'information et de sensibilisation

Une réunion sera animee auprés des HRBP et RSL afin de les outiller sur les différents dispositifs au plus
tard dans les 6 mois aprés la signature de I'accord.

Par ailleurs, une réunion d'information collective sera mise en place sur chacun de sites afin de sensibiliser
les salariés concernés par les différents dispositifs d'accompagnement des séniors cités dans le présent
accord.

tion d'une plagu ‘information sur la retrai
Afin de donner aux salariés la meilleure visibilité sur leurs droits & la retraite, la société s'engage & mettre
a jour une plaquette d'information qui sera mise a la disposition des salariés au plus tard dans les & mois
apres |a signature de I'accord.
Cette plaguette rappellera le fonctionnement de la retraite en France, les conditions d'3ge et de durée de
cotisation pour pouvoir bénéficier d'une retraite a taux plein. Elle éclairera les salariés sur le calcul du
montant de sa retraite, sur les dispositifs de départ anticipés et sur comment entreprendre les déemarches.

0.1.2. Uentretien i-carrigre
Lors de Fentrée en vigueur (loi du 5 mars 2014 relative 3 la formation professionnelle) de Pentretien
professionnel, 'entretien mi-carriére a été supprimé. Les parties au présent accord réinstaurent cet
entretien spécifigue pour tout salarié au-dela de son 45" anniversaire et ensuite tous les 5 ans : un
entretien dit de « deuxieme partie de carriére » avec un membre de I'encadrement de son site (du chaix
du salarié} et/ou un représentant du Service des Ressources Humaines de son éta blissement, destiné &
faire le point au regard de Févolution des emplois et des parcours professionnels, sur :
- ses compétences dans 'entreprise,
- ses perspectives d'emploi en fonction de ses souhaits et des possibilités existantes dans
Fentreprise,
ses besoins de formation,
= sasituation et son évolution professionnelle.
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Cet entretien de seconde partie de carriére a pour principal objet d'éviter toute discrimination, d’anticiper
sur la seconde partie de carrigre et de définir les objectifs & atteindre par le collaborateur en termes
d'évolution de ses compétences, pour lui permettre de maintenir ou développer son employabilité,

Il s‘agit également de lister les dispositifs de formation qui pourront tre mis en ceuvre au profit du
collaborateur pour lui permettre d'atteindre les objectifs retenus.

La Direction précise que I'Entretien Professionnel (OETAM nen au forfa it] ou la conversation de
Développement (TAM forfait et Cadres) aborde ces sujets et, en pa rticulier, lors de la définition du Plan
de Développement Individuel (PDI). Ainsi Pentretien de mi-carriere ne sera organisé que si Fentretien
professionnel ou la conversation de développement a bien eu lieu. Ces moments privilégiés d'échange
sont 'occasion de faire la promotion de I'entretien mi-carriére auprés des salariés concernes.

U'entretien de mi-carriére sera organisé a linitiative du salarié. Une trame spécifique d'entretien de mi-
carriere lui sera alors mise & disposition (Cf Annexe 6) dés lors ol il aura remonté au Service RH sa
demande. L'entretien se déroulera dans les 3 mois suivant la demande du salarie.

Une liste des personnes pouvant bénéficier d'un entretien de seconde partie de carriére sera établie une
fois par an et diffusée aux établissements. Par ailleurs, la liste des managers atteignant les 45 ans dans
I'année sera communiguée au CBS Talent.

D.1.3. L'utilisati s points de pénibilite
Canformément aux dispesitions légales, Danone Produits Frais France établit une déclaration annuelle
relative 3 l'exposition des salariés & un (ou des) facteur(s} de pénibilité en vigueur, Cela permet
d'alimenter le compte professionnel de prévention (C2P) sur leguel le salarié peut accumuler des points.
Il est prévenu, par mall ou courrier, par la caisse de retraite gestionnaire de son compte et ilala possibilité
de consulter le nombre de points acquis sur son C2P via le site https://www.moncompteactivite gouv.fr

Le nombre de point dépend des facteurs de risques et de 'dge du salarie :

Acquisition de poirts chagque année

Can genera Salmivd mé avant juallet 1956

1 fasteus de risgue 4 poénits par an & points par an

Plusieurs facieurs de risgque 8 poinls par an 16 points par an

Le nombre total de points pouvant étre inscrits sur le compte est plafonné a 100 sur toute la carriere du
salarié. Les points accumulés sur le compte restent acquis au salarie jusqu'a ce quiil les utilise en totalité
ou son départ a la retraite.

Le compte permet au salarié d'accumuler des points pour une ou plusieurs des 3 utilisations suivantes
- partiren formation (via le Compte Personnel de Formation, cf art C.2.1} pour accéder a des postes
mains ou pas exposes a la penibilité
- bénéficier d'un temps partiel sans perte de salaire,
- partir plus tit 4 la retraite en validant des trimestres de majoration de durée d'assurance vigillesse

Pour faciliter la compréhension des salariés sur le fonctionnement de leur compte professionnel de
prévention (C2P) et la possibilité d"utiliser les points de pénibilité acquis, une fiche pratique est disponible
auprés des éguipes RH et elle sera également inclue dans le Guide Retraite (Cf. art D2.3).
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Pour les salariés séniors, les parties conviennent de I'intérét de mettre en avant les possibilités offertes
de passage 2 temps partiel sans perte de salaire ou la conversion de leurs points en trimestre de retraite.

Passage a temps partiel Validation de trimestre retraite

90 juwrs & mil-temps
san réduction de walsire

i EfEa o Fihcira (2 dm

Lors des Commission de Sulvi GEPP, 2 indicateurs seront subvis :
- Synthése de la déclaration annuelle des facteurs de pénibilité par tranche d'dge et par
établissement
- MNombre de salariés ayant sollicités un temps partiel et une validation de trimestre retraite

D.1.4. Expérimentation d'un dispositif de « mécénat des compétences » permettant de préparer la
transition vers la retraite

Afin de permettre aux salariés qui souhaitent se préparer a la retraite et qui envisagent le maintien d’une
activité par le biais d'une association de fagon & éviter une rupture du lien social, DPFF propose
d'expérimenter un dispositif spécifique appelé « mécénat des compétences .

Afin de faciliter accés & ce dispositif, DPFF mettra en place une sensibilisation et un accompagnement
des salariés intéresses par le « mécénat des compétences » et désireux de développer un projet personnel
de solidarité.

a) Eligibili
Le dispositif est ouvert & tous les salariés en CDI étant & 18 mois au moins de I"dge légal individuel

du départ 3 la retraite & taux plein et justifiant d'une ancienneté minimum de 10 ans,

- les salariés s'engagent a faire valoir leurs droits a la retraite dés qu'ils en auront le bénéfice 3
taux plein,
Le salarié choisit I'une des 2 options suivantes {cas d'un salarié 3 temps plein} en formalisant sa
demande d'adhésion au dispositif par écrit en courrier recommandé ou remis en mains propres
auprés du Service RH de son établissement.

Durée maximale de 18 mois précédant la date de  Durée maximale de 2 périodes consécutives de 6
départ a |a retraite  taux plein du salarié. mais, soit 12 mois précédant la date de départ &
la retraite a taux plein du salarié.

20% du temps de travail, soit 1 journde par 1°* période de 6 mois : 20% du termps de travail,
semaine, soit 1 journée par semaine

2™ période consécutive de 6 mois: 40% du
- B5t consacrée 4 une activiteé bénévole dansune  temps de travail, soit 2 journdes par semaine
association reconnue d'Utilité Publiqgue ou
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d'intérét Général choisie par le collaborateur, de
préférence 4 proximité de son domicile.

Le salarié passe & temps partiel 3 B0%.

Le différentiel de rémunération est pris en charge
a 50% par I'entreprise, soit une rémunération
totale de 90%

~de la rémunération brute moyenne des 12 mois
précédents 'entrée dans le dispositif (salaire de
base, prime d'ancienneté, éléments variables
rbcurrents liés & 'organisationnel).

.-Seront consacrées a une activité bénévole dans
une association reconnue d'Utilité Publique ou
d'Intérét Général choisie par le collaborateur, de
préférence & proximité de son domicile.

Le salarié passe & temps partiel 8 80% sur la 1*
période & mois puis 3 60% sur la 2" période
consécutive de & mais

Le différentiel de rémunération est pris en charge
a 50% par I'entreprisa,

Soit sur la 1" période de & mois, une
rémunération totale de 90%

Soit sur la 2"* période consécutive de 6 mois, une
rémunération totale de 80%

de la rémunération brute moyenne des 12 mois
précédents 'entrée dans le dispositif (salaire de

base, prime d'anciennets, éléments variables
récurrents liés i Forganisationnel).

Pour les salariés en équipe de suppléance, le dispositif de « mécénat des compétences » sera adapté pour
tenir compte de la réalité de leur organisationnel : ils pourront se consacrer 4 une activite bénevole.
Option 1 ; un week end toutes les 5 semaines pendant 18 mois ;
- Option 2 : un week end toutes les 5 semaines pendant les & premiers mais puis, un week end sur
3 pendant les b mois suivants,
Le différentiel de rémunération est pris en charge a 50% par 'entreprise.

b) Acceptation / Refus de la demande d'adhésion par 'employeur

Le dispositif de « mécénat des compétences » repose sur une diminution du temps de travail sous la forme
d’un temps partiel, et entraine une modification du contrat de travail si le salarié travaille a temps plein.
En conséquence, l'accord de I'entreprise est nécessaire {selon notamment les contraintes d'organisation
et de service), cette derniére étant libre de refuser la demande du salarié.
En cas d'acceptation (dans un délai maximum de 3 mois), un avenant au contrat de travail sera etabli
précisant
- la date prévisionnelle d'entrée dans le dispositif
- le taux d'emploi
- lorganisationnel de travail
si le salarié envisage de ne pas travailler pendant la période d'activité en utilisant, en
remplacement, ses compteurs (CP, RTT, RC, CET} et/ou F'allocation de fin de carriere
transformée en temps et/ou |a dispense partielle du délai de prévenance rémunérée (lice
& un départ & la retraite & taux plein, cf. art. D.1.7}) alors cette gestion devra étre
formalisee,
De plus, une convention tripartite entre Pentreprise, le salarie et I'association fixera les maodalités
d'organisation de la réduction du temps de travail,
L'association remet une attestation mensuelle d'activité au salarié et au service RH concerné : la remise
de cette attestation conditionne le versement par P'entreprise du différentiel de rémuneration.

En cas de refus du temps partiel et done d'aceés au dispositif, la Direction s'engage a faire un retour au
salarié dans un délai maximum de 3 mois.

Accovd GEPP 23002018
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Les équipes RH mettront tout en ceuvre par anticipation pour favoriser 'acceptation des demandes et en
faciliter la mise en ceuvre (cf. Annexe n®S indicateurs sociaux de suivi),

Rémunération pendant iriode du dispositif de « Mécén étences »
Le salari¢ percevra une rémunération brute (comprenant salaire de base, prime d’ancienneté, éléments
variables, bonus performance, PPC, PCL) proratisée en fonction de son taux d'emploi (selon Foption 1 ou
2 retenue). Le montant de la prime de vacances versé dépendra du taux d'emploi, conformément au
réglementaire RIN-113.
La participation et Vintéressement du bénéficiaire sont calculés sur la base de |la rémunération brute
percue et selon les critéres de répartition par les accords existants.
Il est précisé que le complément de rémunération sera pris en compte dans I'assiette de calcul de
Fintéressement et de la participation,

d) Mesure de maintien des cotisations retraite, prévoyance et frais de santé

Pendant la durée du dispasitif, les cotisations retraite, prévoyance et frais de santé seront maintenues sur
la base d'un temps plein au plus tard jusqua la date permettant au salarié d’obtenir sa retraite 3 taux
plein (sans décote de sa pension).

* Retraite
Afin d'éviter que la dispense d'activité partiellement indemnisée n'entraine pour les salariés une
diminution de ses pensions vieillesse et de retraite complémentaire, Danone Produits Frais France fera
cotiser le salarié concerné sur une base temps plein.
Ainsi cette mesure permet aux salariés de maintenir Pacguisition de leurs droits sur la base de leurs
revenus d'activité antérieurs a leur entrée dans le dispositif de « mécénat des compétences ».
Le régime applicable (taux de cotisations, répartition employeur/salarié) est celui en vigueur, pour la
catégorie 4 laguelle le salarié est rattaché,
S'agissant du régime de retraite supplémentaire, les cotisations sont également calcubdes sur une base
identique a celle définie ci-dessus et selon le régime applicable en vigueur (taux de cotisations, répartition
employeur/salarié).

* Prévoyance et frais de santé
En complément, Danone Produits Frais France s'engage a ce que le salarié conserve une couverture
prévoyance et frais de santé sur la base d'un temps plein.
Le régime applicable {taux de cotisations, répartition employeur/salarié) est celui en vigueur, pour la
catégorie a laquelle le salarié est rattaché et sur la base de calcul définie ci-dessus,

[0.1.5. Dispositif de retraite progressive

La retraite progressive (dispositif légal) permet de percevoir une fraction de la pension de retraite de base
et de sa retraite complémentaire tout en exercant une activité & temps partiel, La durée globale de travail
a temps partiel doit représenter entre 40 % et 80 % de la durée de travail 3 temps complet.

a) Eligibilité
Sont élug!bl-es les salariés (art. L351-15 et 16 du Code de |a Sécurité Sociale) :

Avant au moins 60 ans.
Justifiant d'une duréde d'assurance retraite et de périodes reconnues équivalentes d'au moins
150 trimestres, dans tous les régimes de retraite obligatoires [CNAV, M54, ..}

- Envisageant une activité a temps partiel représentant une durée de travail globale comprise entre
40 % et B0 % de la durée de travail a temps complet.

Accord GEPP 2301/2019 EDP France W
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Les salariés au forfait jours ne sont pas éligibles a ce dispositif.

La demande de retraite progressive devra étre formalisée par le salarié, par écrit en courrier recom randé
ou remis en mains propres auprés du Service RH de son établissement.

b} Acceptation /R mande d'adhésion par |'e
La retraite progressive repose sur une diminution du temps de travail sous la forme d'un temps partiel, et
entraine une modification du contrat de travail si le salarié travallle & temps plein. En conséquence,
l'accord de Pentreprise est nécessaire {selon notamment les contraintes d'organisation et de service],
cette derniére étant libre de refuser la demande du salarié.

En cas d'acceptation (dans un délai maximum de 3 mais), un avenant au contrat de travall sera établi,
précisant ;
- la date prévisionnelle d’entrée dans le dispositif
- le{s) taux d'emploi selon les éventuelles formes de temps partiel chaisies
- lorganisationnel de travail
- si le salarié envisage de ne pas travailler pendant la période d'activité en utilisant, en
remplacement, ses compteurs (CP, RTT, RC, CET*) et/ou Iallocation de fin de carriére transforme
en temps et/ou la dispense partielle du délai de prévenance rémunérée (cf. art. D.1.7) alors cette
gestion devra étre formalisée.
*majoré & 20% dés lors o il est utilisé en temps et en wvue d'un congé de fin de carriére.

En cas de refus du temps partiel et donc d'accés au dispositif, la Direction s'engage a faire un retour au
salarié dans un délai maximum de 3 mois.

Cas des salariés actuellement & temps partiel : I'accord de l'employeur n'est pas nécessaire (sauf s'il
envisage un changement de taux d'emploi, nécessitant un avenant au contrat de travail}. Le salarié peut
donc demander une retraite progressive sans obtenir l'accord préalable de son employeur. |l devra
simplement lui demander de remplir une attestation spécifique de la CNAV.

c) Rémunération pendant la période de retraite progressive
Le salarié percevra une rémunération brute (comprenant salaire de base, prime d'ancienneté, élements

variables, bonus performance, PPC, PCL) proratisée en fonction de son taux d'emploi {entre 40% et 80%).
Le montant de |a prime de vacances versé dépendra du taux d'emploi, conformément au réglementaire
RiI-113.

La participation et l'intéressement du bénéficiaire sont calculés sur la base de la rémunération brute
percue et sebon bes critéres de répartition par les accords existants.

d) Mesure DPFF : maintie isations retraite, pré nce is de santé
Pendant la durée du dispositif, les cotisations retraite, prévoyance et frais de sante seront maintenues sur
la base d'un temps plein au plus tard jusqu'a la date permettant au salarié d'obtenir sa retraite a taux
plein (sans décote de sa pension).

Exemple : Le salarié est en mesure de prendre sa retraite & taux plein le 1 juillet 2021. 1l scuhaite
bénéficier du dispositif de retraite progressive au 1* janvier 2020 alors les cotisations {retraite,
prévoyance et frais de santé) seront maintenues sur la base d'un temps plein par DPFF du 1" janvier
2020 au 30 juin 2021,
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* Retraite
Afin d'éviter gue |la dispense d'activité partiellement indemnisée n'entraine pour les salariés une
diminution de ses pensions vieillesse et de retraite complémentaire, Danone Produits Frais France fera
cotiser le salarié concerné sur une base temps plein.

Ainsi cette mesure permet aux salariés de maintenir I'acquisition de leurs droits sur la base de leurs
revenus d'activité antérieurs a leur entrée dans le dispositif de retraite progressive.

| | L'assiette de calcul des cotisations est constituée d’une part, de la rémunération brute

| Base menseelle percue par le salarié, et d'autre part, de la différence entre cette
de calcul rémunération et la moyenne de la rémunération mensuelle brute de référence des

définie 12 derniers mois (a Pexclusion des primes exceptionnelles, prime des meédailles du
| travail DPFF et ANIA) avant Fentrée dans le dispositif de retraite progressive.

Le régime applicable (taux de cotisations, répartition employeur/salarié) est celul en vigueur, pour la
catégarie a laguelle le salarié est rattaché,

S'agissant du régime de retraite supplémentaire, les cotisations sont également calculées sur une base
identigue a celle définie ci-dessus et selon le régime applicable en vigueur (taux de cotisations, répartition
employeur/salarig).

# Prévoyance et frais de santé
En complément, Danone Produits Frais France s‘engage a ce gue le salarié conserve une couverture
prévoyance et frais de santé sur la base d'un temps plein.
Le régime applicable {taux de cotisations, répartition employeur/salarié) est celui en vigueur, pour la
catégorie 3 laquelle le salarié est rattache et sur |a base de calcul définie ci-dessus.

D.16. Aménagement des fins de carriére et de transition entre activité professionnelle et retraite pour
les salariés occupant des postes a pénibilité reconnue ou appelé « Dispositif FNIL amélioré »
al Eligibilité
Il s"agit d'un dispositif conventionnel de la FNIL {accord du 29 juin 2017}, amélioré par les parties au
présent accord, de passage a temps partiel aidé ouvert aux salariés Sgés d'au moins 57 ans ouvriers,
employés, techniciens, agents de maitrise et cadres volontaires occupant a la date de la demande ou
ayant occupé pendant au minimum 10 ans dans le groupe Danone
i. S0it un emploi exposé a au moins un facteur de pénibilité au-dela des seuils réglementaires,
identifiés par le diagnostic partagé,
ii. 50it un emploi avec Fun des critéres de pénibilité complémentaires retenus par les parties au
pré&sent accornd :
¢ unemplol en chambre froide :
o surles sites logistiques ; opérateur cariste / préparateur de commande J leader
o sur les sites industriels ; opérateur cariste ;

= un emploi nécessitant de la manutention de charge manuelle selon les seuils définis ci-
dess0us
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*» Un emploi occupd par un salarié dont I'état de santé le justifierait : inaptitudes et
restrictions meédicales définitives impactant la tenue du poste.

s  Unemploi occupé par un salarié concerné par une carriére longue non eligible a la retraite
progressive répondant aux critéres d'éligibilité définis par la CNAY (condition d'3ge en
début de carriere et durée d'assurance cotisée devant étre au moins égale & la durée
exigée pour obtenir la retraite taux plein, en fonction de Fannée de naissance).

La demande d'entrée dans le dispositif FNIL devra étre formalisée par le salarié, par ecrit en courrier
recommands ou remis en mains propres auprés du Service BH de son établissement,

En cas d'acceptation (dans un délai maximum de 3 mois), un avenant au contrat de travail sera établi,
précisant :
- la date prévisionnelle d'entrée dans le dispositif
- le taux d'emploi
I'organisationnel de travail
si le salarié enwisage de ne pas travailler pendant la période d’activité en utilisant, en
remplacerment, ses compteurs {CP, RTT, RC, CET*) et/ou allocation de fin de carriére transformé
en temps etfou la dispense partielle du délai de prévenance rémunérée (lide a un départ a la
retraite & taux plein, cf. art. D.1.7) alors cette gestion devra étre formalisée.
*majoré & 20% dés lors of il est utilisé en temps el en vue d'un congé de fin de carriere,

En cas de refus {dans un délai maximum de 3 mois), la Direction £'engage a établir un retour motivé.

b} Aménagement du temps de travail
Comme prévu dans |‘article 4 de Faceord du 29 juin 2017 de la CCN, Faménagement du temps de travail

en fin de carriére pourra prendre la forme ;
- Soit d’'un travaill jpurnalier a horaire réduit
- Soit de la réduction & quatre jours ou moins du nombre de journées travaillées dans la semaine
- Soit de la réduction  trols semaines ou moins, du nombre de semaines travaillées dans le mois
- Spit de I"attribution d'un congé annuel additionnel, portant la durée annuelle de travail exprimée
en jours ou en heures, a un niveau inférieur & la durée de référence applicable dans "entreprise
pour un travail a temps complet.

c) Rémunération durant I'activité  temps partiel

Le salarié percevra une rémunération brute (comprenant salaire de base, prime d'anciennete, élements
variables, bonus performance, PPC, PCL) proratisée en fonction de son taux d’emploi. Le montant de la
prime de vacances versé dépendra du taux d'emploi, conformément au réglementaire RIil-113.

La participation et I'intéressement du bénéficiaire sont calculés sur la base de la rémunération brute
percue et selon les critéres de répartition des accords existants,

EDF France
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Le salarié bénéficiera d'un complément de salaire dégressif au choix sur une durée de 12 mols ou 18 mais -

i Ameénagement sur 12 mois
95% de Fabattement pendant les & premiers mois
- B5% de I'abattement pendant les 6 derniers mois

Exemple : Cas d'un salarié souhaitant passer d'un temps plein & mi-temps (50% de taux d'emploi)
Rémunération a temps plein : 28 090 euros brut annuel ou 2150 € brut/ mols
Rémunération & temps partiel (S0%) ; 14 045 euros brut annuel ou 1080€ brut/ mois
- 95% de I'abattement pendant les 6 premiers mois ; 1080€x95% = 1026€ {compkment de
salaire) 50it 1080€ + 1026€ = 2106€ brut mensuel

85% de I'abattement pendant les & mois suivants ; 10B0EXB5% = 918€ {complément de salaire)
Soit 1080€ + 810£€ = 1998€ brut mensuel

i, Aménagement du 18 mois :
= 85% de 'abattement pendant les 6 premiers mois
- 75% de 'abattement pendant les & mois suivants
55% de I"abattement pendant les 6 derniers mois.

Exemple : Cas d’'un salarié souhaitant passer d'un temps plein & mi-temps {50% de taux d’emploi)
Rémunération a temps plein - 28 090 euros brut annuel ou 2160 € brut/ mois
Remunération a temps partiel {50%) : 14 045 euros brut annuel ou 1080€ brut/ mois
- 95% de Fabattement pendant les 6 premiers mois : 1080€x95% = 1026€ (complément de
salaire) Soit 1030€ + 1026€ = 2106€ brut mensuel

75% de I"abattement pendant les & mois suivants : 10B0€x75% = B10€ [complément de salalra)
Soit 1080€ + 810€ = 1890€ brut mensuel

35% de I'abattement pendant les 6 derniers mois : 1080x55% = 594€ (complément de
salaire)
Soit 1080€ + 594€ = 1674€ brut mensuel

D.1.7. Dispense partielle de délai de prévenan éree
Afin de bénéficier d’une meilleure anticipation dans les remplacements, les salariés partant a la retraite
taux plein qui feront connaitre leur volonté de partir 3 la retraite ainsi que le calendrier de leur prise de
compteurs (CET, CP, ATT, AFC en temps...) avec un délai de prévenance minimum de 12 mais le bénéfice
d'une dispense d'activité payée (sous la forme d’une absence autorisée payée) pour le dernier mois de
ce délai.
Pour bénéficier de cette mesure le salarié adressera au service ressources humaines sa demande da
départ a |a retraite avant la date programmée de son départ physique ainsi que le calendrier de sa prise
de compteurs,
Exemple
Un salarié veut faire valoir ses droits & la retraite au ler juillet 2020 {avec prise de
compteur a partir du 1* mai 2020). 5'il prévient son employeur avant le 30 avril 2019, il
pourra bénéficier d'une dispense d'activité payée pendant 1 mais et donc avancer sa date
de départ physique au 1* avril 2020,

Cas particulier : les salariés qui n'utiliseraient pas les dispositifs de Mécénat des Compétences ou de
retraite progressive ou FNIL et qui respecteraient un délai de prévenance de 18 mais (au lieu de 12 mois)
auraient le bénéfice d’'une dispense d'activité payée additionnelle de 1 meis (soit 2 mois en cumul

d'absence autorisée payée).
Accord GEPP 2301/2010 EDP France B,,j_/
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Article D.2 — La transmission des savoirs et des compétences inter-générationnelles

[0.2.1. La transmission des savoirs et des competences

L'organisation du transfert des compétences et de transmission des savoirs est importante pour :
% Garantir la continuité de nos savoir-faire et,
U Favoriser les échanges inter-générationnels,

Les salariés qui y contribuent jouent un rale clé dans le rapprochement entre les besoins de Pentreprise
et ceux des salarkés en matiére d'acquisition de compétences.

De par la diversité des emplois et des sites, les supports, modalités et maturité sont variés. U'enjeu n'est
pas d'harmoniser les pratiques mais de consentir soit 3 des actions d’ameélioration continue terant
compte de P'édvolution des besoins, soit a des actions plus conséquentes en termes de construction et
d'évaluation de Fefficacité des outils mis en place,

L'existence de bonnes pratiques dans chacune des Directions de I'Entreprise doit permettre aux sites les
plus en recul de bénéficier des retours dexpérience et d'organiser utilement les étapes de gestion de
projet.

Au travers de cet accord, la volonté est d'appuyer le soutien, notamment budgétaire, des solutions
numérigues [exemple en Direction Logistique de |'owtil « 360 learning ») qui pourralent étre mises en
place pour garantir la conservation et la pérennité de nos savoir-faire, L'introduction et/ou la mise a jour
de ce type d'outil 5'appuie nécessairement sur des échanges inter-générationnels constitués de pratigues
expertes (salariés les plus séniors en dge etfou dans Forganisation} et de regards neufs intégrant
notamment des bonnes pratiques repérés dans d’autres organisations que Danone,

Les missions qui pourraient &tre confiés aux salariés volontaires a ces démarches d'organisation de
transmission des savoirs peuvent revétir différentes formes

Partager son savoir-faire lors de la formalisation de modes opératoires ;

Participer & un groupe de travail/ chantier participatif définissant les compétences attendues sur
tel ou tel emploi;

Montrer et expliquer des bonnes pratiques aupres de collegues et s'assurer de leur bonne
réalisation en situation de travail ;

Mettre a jour des supports docurmenlaires en appui de formation au poste ;

Etre référent tuteur d'un salarié (en situation de passerelle-métier ou en alternancej ;

Mener des actions d'information, sensibilisation sur un champ disciplinaire précis ;

Apporter son expérience pratique dans la construction d'un module de formation,

FEEF F FF

0,2 2. Les formateurs et facilitateurs internes
Au coeur de son organisation, 'entreprise a la volonte de développer le nombre de formateurs et de
facilitateurs internes :
% Les situations de transmission des savoirs permettent une pérennité des connaissances et de |a
culture Danone ;
% Pour le salarié formateur ou facilitateur interne, cela génére une visibilité accrue et est un levier
concret pour préparer les prochaines étapes de sa vie professionnelle ;
%  Lesexemples de situation de travail vécus facilitent la transposition et 'appropriation des conseils
s,

et des pratiques auprés de ses collégues ;
La moindre scllicitation de prestataires externes permet galement de I'économie financiére.
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Il s"agit de définir le rile de 2 profils distincts :

* Le formateur interne est un salarié, expert dans son domaine de compétences, il est autonome
sur be déroulé de sa formation, et garant du contenu (création etfou actualisation). || anime sa
session en général seul sur des domaines technigues. Il s'appuie sur le support des référents
formation en site, de P'équipe Learning et de son manager dans la construction des modules.

* Le facilitateur interne est un salarié qui anime en général en bindme avec un autre facilitateur ou
un consultant externe le contenu de formation qui lui est fourni par la Danone Academy France.
Il fait référence a des exemples concrets chez Danone et les connecte au business. Il §'agit en
général de formations en Leadership & Management, Management de projet, formations
métiers...

Dans leur mission, ils sont généralement accompagnés par 3 acteurs -
Le manager dont on attend que :
% Il créé du lien en activant son réseau pour faciliter le travail de construction d’un module (nom
d'autres interlocuteurs...) ; etfou dans la préparation d'une animation.
% Il facilite la disponibilité du formateur et son détachement du poste de travail.
La connecticn avec le réseau intra-site mais aussi Cross- Site ou Cross-CBU seront autant de passerelles
pour la réussite du projet.

La communauté RH au sens large (référent formation et/ou HRBP) dont on attend un appui notamment
lors des étapes de mise en place ou dans une démarche de conseil,

Les référents formation (ARH) en usines ont un réle clé dans I'élaboration des modules et la coordination
des formations locales du fait de leur connaissance des besoins de I'organisation, de I'agilité nécessaire
pour aboutir dans ces démarches et des moyens logistiques associés,

L'équipe formation {CBS Learning) prend en charge I'ingénierie pédagogigue des modules de la Danone
Academy France et, a pour mission de sélectionner, animer, former/ développer, conseiller et évaluer ses
formateurs et facilitateurs internes,

La politique de I'Entreprise est bien de promouvoir et développer les formations qui sont déja
internalisées (1) et de soutenir les modules amenés a "8tre dés 2019 {2) :
(1) Formations techniques, outils, Sécurité, Plan de formation Finance (= learning map #), Dan
Discovery (module dintégration), Codes for me et Codes for Team, Efficacité Relationnelle/
Animations Insights, Sésame Opérations en co-tacilitation, certains plans de formation Groupe.
{2) Modules de technigues de ventes [MTV 1) et modules de Management de projet.

Par ailleurs, les formateurs et facilitateurs internes sont éligibles & une offre de formation spécifique qui
leur apporte des moyens de développement de leurs compétences

= Module « Batir et animer un module de formation » d'une durée de 3 jours non consécutifs |2 jrs

+1 r).

= Module « Animer un module de formation » d'une duré d'1 jour.

= Module « Facilitation skills@Danone d'une durée de 3 jours.
Les conversations de développement et les entretiens professionnels sont les moments privilégiés pour
partager avec leur manager leurs besoins de formation et, ainsi qu'ils soient inscrit au plan de
développement des compétences annuel,

[.2.3. Mesure dincitation i i le transfert des compétences
Dans le cadre de |a mise en place des passerelles métlers, les parties conviennent de |'importance que
revét le rdle des parrains (cf art. B.1.4) dans leur accompagnement auprés des salariés accédant & la
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formation des emplois visés. Bien souvent, les savoirs et savoir-faire sont détenus par les salariés les plus
expérimentss ; il 'agit d"encourager tout particuliérement les salariés séniors a s'investir dans le transfert
des compétences.

Pour cela, I'entreprise envisage d’appuyer cette incitation au parrainage par une communication lors des
moments d'échanges privilégiés que sont 'entretien professionnel ou la conversation de développement
et/ou I'entretien de 2" partie de carrigre. Le salarié intéressé pourrait alors faire valoir son volontariat
auprés de son hiérarchique. Les réponses seront prioritairement données aux salariés séniors de + de 55
ans au regard ;
Des passerelles métiers envisagées dans le moyen terme et de Fadéquation avec Femploi tenu
par le salarié parrain volontaire ainsi que son organisationnel de travail,
- Des besoins de parrainage spécifique sur des emplois clés ou en développement dans le court/
moyen terme et de I"adéquation avec Femploi tenu par le salarié parrain volontaire ainsi que son
organisationnel de travail.

Faisant ke constat que Ventreprise a besoin de répondre 3 ces deux enjeux prioritaires en matiere de
transfert des savoirs et des savoir-faire, une contrepartie en temps ou en monetaire sera accordée aux
salariés parrains volontaires selon les conditions définies ci-dessous
- Accompagner le salarié parrainé du transfert des savoirs et des savoir-faire pendant toute la
durée de formation définie,
- Réaliser, au préalable de I'action de transfert des compétences, une formation au parrainage
pour acquérir ou développer les qualités pédagogiques attendues,
- Suivre le méme organisationnel de travail de fagon & pouvoir optimiser les temps d'échanges
avec le salarié parraing,
- Transmettre ses savoirs et ses savoir-faire en situation de doublon au poste de travail,
- Compléter et faire valider par son hiérarchique la fiche de suivi des actions de parrainage chagque
mois,
- Partager "état d'avancement de la montée en compétences du salarié parraingé avec son
higrarchique afin de faciliter le suivi et I'etape de validation des compétences au poste.

La contrepartie en temps ou en monétaire s'établira de la fagon suivante et dans une limite de 7 jours
maximum par salarié parrain volontaire et par an :

5 journées (ou 10 demies journées) effectives de parrainage = 0,25 jours ajoutes par I'entreprise sur le
compteur CET,

Exemples ;
Un parrainage de 4 semaines éguivaut a un ajout de 1 jour.
Un parrainage de 28 semaines équivaut a un ajout de 7 jours.

MNB: En cas d'absence du salarié-parrain, e salarié qui assurerait ponctuellement son remplacement
béneéficiera de la méme contrepartie et dans les mémes conditions.

0.2 4. Le soutien aux dispositifs de formation en alternance
L'entreprise rappelle qu'elle accorde une importance a 'accueil de jeunes en formation par le biais des
contrats d'apprentissage, des contrats de professionnalisation, mais également 'accueil de stagiaires.

C'est en effet, une source de recrutement qui permet certes de répondre & un besoin présent mais
également d'anticiper et donner le temps i Fentreprise de préparer une embauche a terme, en créant un
vivier de jeunes talents qui seront ensuite plus facilement intégreés dans Pentreprise puisque celle-ci les

Accord GEPP 22071/2019 EDF Framce

RV ”"‘EEZ” " < oy



aura farmés. |l $'agit donc de former, d’apprendre un métier, d'intégrer cet alternant 3 la vie et a la culture
de I'entreprise.

Soucieux de favariser le recours aux contrats en alternance & hauteur d'au moins 5% de ses effectifs dans
Fentreprise, le Groupe Danone en France s'engage & développer ses partenariats avec les écoles,
universités, IUT par les actions menées par les équipes du CBS Talent.

L'alternance est une réelle opportunité de développer et d'acquérir des savoirs et des compétences en
paralléle de la préparation d'un dipléme. Elle favorise l'insertion dans la vie professionnelle et permet de
confronter les connaissances théoriques acguises avec des situations concrétes. La mise en ceuvre de
competences fait prendre conscience a "alternant de ce qui lui reste 3 acquérir et de ce qui I'intéresse.
L'intégration dans une équipe de travail, composée d'individus différents par leurs ges, expériences,
parcours, I'aide a sadapter a un futur emploi et a se rendre compte des comportements qu'il convient
d’adopter au sein d'une collectivité de travail.

Chaque alternant sera accompagné par un salarié dit « tuteur »,

D.2.5. Les leviers favorisant les échanges inter-générationnels

a) Les actions de tutorat :

Quiils solent maltres de stage pour les stagiaires ou tuteurs pour les alternants, les encadrants
operationnels des jeunes en formation sont appelés tuteur en entreprise, lls sont formeés & cette mission
par le biais :

o d'un méme module « Sesame Manager un stagiaire, un alternant », Cette formation est
disponible sur la plateforme de formation (cf Campus 2.0} sous la forme d'un support en e-
learning. Le support peut étre adapté pour un déploiement en présential.

» 3 ateliers animés par les HRBP sur les themes ; n*1 fixation de missions et évaluation ; n*2 PSA ;
n"3 feedback et recadrage

Les parties au présent accord estiment qu'au-dela de la réponse au cadre 18gal, la mise en place de tutorat
permet la transmission de savoirs et de compétences de entreprise, essentielle et indispensable 3 |a
pérennité de Fentreprise.

Les modalités de transmission des savolirs et des compétences peuvent comprendre :
= lamise en place de bindmes d'échange de compétences entre salariés expérimentés et des jeunes
ayant développé une premiére expérience professionnelle dans 'entreprise ;
= |'organisation d'une mixité des dges au sein des equipes de travail,

Le tuteur sera le méme pendant toute la période de tutorat (4 Fexception des situations de mabilité,
départ de I'entreprise...).

b) Dispositif expérimental de « mentorat inversé »

Les jeunes peuvent également apporter des compétences complémentaires appréciables au plus
expeérimentés, notamment une meilleure appropriation des nouvelles technologies (outils bureautiques,
navigation internet, réseau social type WorkPlace, outils de communication type Webex...).

En effet, relevant que les technologies, notamment digitales, éveluent toujours plus vite, il apparait
gu'inverser les positions et demander aux salariés rompus aux nouvelles technologies, qu'il s’ agisse de
jeunes embauchés ou d'autres salariés, de transférer leur savoir-faire sur les usages numériques, pourrait
presenter de nombreux intéréts, et notamment permettre de développer le dialogue et les contacts entre
les penérations.

Un tel dispositif de mentorat inversé serait & expérimenter sur la base du volontariat.
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E - DISPOSITIONS DIVERSES

Article E.1 — Durée de 'Accord

Le présent accord entrera en vigueur & compter du 23 janvier 2019 et est conclu pour une durée de 3 ans
couvrant les exercices 2019, 2020 et 2021. Au terme de cette période de 3 ans, il cessera de produire tout
effet.

Article E.2 = Révision et dénonciation de I'Accord

Le présent accord peut &tre dénoncé conformément aux dispositions légales sous reserve d'un préavis de
trois mois. La dénonciation devra étre notifiée par son auteur aux autres parties signataires ainsi qu'a la
Direction Régionale de Entreprises, de la Concurrence, de la Consommation, du Travail et de FEmphai
{DIRECCTE] et, ce, par lettre recommandée avec accusé de réception.

Le présent accord pourra faire I'objet d'une révision, en tout ou partle, & la demande d'une des parties
signataires qui y ont adhéré. La demande de révision peut intervenir a tout moment. Elle doit étre
adressée par letire recommandée avec accusé de réception a toutes les organisations syndicales
représentatives dans 'entreprise,

Tout signataire introduisant une demande de révision doit Faccompagner d'un projet sur les points 4
réviser. Des discussions devront s'engager dans les 30 jours suivant la demande de révision afin
d'envisager la conclusion d'un avenant de révision. La signature de F'avenant de révision se fera suivant
les réghes en vigueur,

L'avenant remplacera alors de plein droit les dispositions du présent accord ainsi révisées qu'il madifie

dés lors qu'il a eté conclu dans le respect des régles lgales en vigueur.

Article E.3 — Evolution de Faccord du 23/01/2019 relatif & la GEPP en cas de mise en ceuvre d'un
plan de départ volontaire ou contraint

Les parties signataires entendent préciser que dans I'hypothése ol la Direction de Dancne Produits Frais
France serait amenée & envisager un plan de départs volontaires ou contraints ou un accord portant
rupture conventionnelle collective, les mesures prévuees dans le présent accord d’entreprise ne pourraient
pas se substituer aux mesures d’accompagnement social gui pourraient 8tre discutées dans le cadre de la
mise en ceuvre de cet dventuel plan de départs, en ce qui concerne les personnes concernées par ce
dernier.

[autre part, dans cette hypothiése, les parties signataires s'engagent a se réunir a l'issue de la procédure
légale d'information consultation des instances représentatives du personnel et au plus tard dans le mois
qui suivralt la cldture de ladite procédure de facon & vérifier si les mesures qui pourraient étre prévues
dans le cadre de cet éventuel plan de départs volontaires ou contraints créeraient une situation
manifestement inéquitable entre les salariés bénéficiaires de ces mesures et ceux qui seraient
bénéficiaires des mesures prévues dans le présent accord d'entreprise. Le cas échéant, I'adaptation de
ces mesures pourrait faire alors 'objet d'un avenant au présent accord,
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Article E.4 - Dépat et publicite légale

Le présent accord fera I'objet des procédures de publicités prévues aux articles L.2231-6, 1.2261-1,
0.2231-2 3 B et D.3313-6 du code du travail.

Dans ce cadre, conformément aux articles L.2231-6 et D.2231-2 du code du travail, I'accord sera déposé :

= Auprés de [a DIRECCTE, sur la plateforme de téléprocédure du ministére du travail & adresse
suivante ; www. teleaccords travall-emploLgouy fr

= En un exemplaire original sur support papier signé des Parties par lettre recommandée avec
accusé de réception au secrétariat du Greffe du Conseil de Prud'hommes de Bobigny.

Le représentant légal de la société accomplira les formalités de dépdt précédemment mentionnées,

Une copie sera remise a chaque Organisation Syndicale représentative et aux représentants du personnel.
En outre, un exemplaire est établi pour chaque partie signataire,

Fait a Saint-Ouen, le 23,/01,/2019

En 8 exemplaires originaux, dont un pour chacune des parties.

Pour la société Danone Produits Frais France Pour les organisations syndicales

Monsieur Damien DE EﬂLﬂMBEL Pour [a éﬂFﬂT, Mansieur Fabrice CHOPLIN
Directeur des Ressoifige l\“—j £

Paur la CGT, Monsieurftohameth SEYE

Pour FGTA-FO, Mansieur Samir TADLI

G. Q0 Kochafs Jpj';'-mmh

EM _
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LEXIQUE

T L R R i chez DPFF, nous considérans la temporafité « court terme »
inférieure a 6 mois ; la temporalité « moyen terme » entre & et 18 mois ; et la temporalité « long
terme o supérieure a 18 mois

» Human Resource Business Partner signifiant Partenaire du Business en Ressources
Humaines. Cette terminologie unifie les libellés d'emplois pour le Groupe Danone. En France, il
s'agit de nos Responsables Ressources Humaines (RRH)

¥ - ¢'est une méthode pour maitriser nos risgues {lock out = consigner ; tag out = infarmer).
L'objectif est d'éviter une mise en mouvement intempestive de I"équipement de travail ou la
libération de I'énergie résiduelle lors des diverses interventions sur celul-ci. Par LOTO on désigne
les régles de consignation des équipements afin de mettre en sécurité le salarié et/ou le
prestataire qui intervient sur |'{es) erganels) de fonctionnement d'un équipement/ une
installation.

- il s'agit du nom donné par le Groupe Dancne a la démarche de Prévention de la Santé et
de la Sécurité des collaborateurs dans le monde.

k!

> module de formation [voir contenu ci-joint) dédié aux encadrants
d*équipe. En frangais, il revient a le traduire ainsi « Formation des encadrants a la démarche
Santé ».

- : module de formation (voir contenu ci-joint). CODES (voir détails ci-joint)
correspondent aux qualités gue nous cherchons 2 développer au sein des équipes

* Creates "Créer” Quvert a de nouveaux
challenges ; Créatif ; Inspirant

* Open “Ouvert” Aime travailler en
groupe ; Goit pour la performance ;
Legitimité et crédibilité dans son
domaine

= Drives “Agit/ conduit” S'investit ;
Cherche des solutions ; Transfert son
savoir facilement

* Empowers “engagd” Engage a
transmettre son savair ; Respecte les
différences ; Me juge pas

= Self aware « conscience de soi = Est
intrinséguement motivé et souhaite se
développer en tant que formateur en
acceptant les objectifs du programme

S le médecin du travail prononce 'aptitude sur un poaste précis. Elle confirme la capacité
du salarié a tenir son poste.

Accond GEPP 2301/2019 EDF France
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P ESEURETERE L ¢ le médecin du travail constate que le salarié n'est plus en mesure
d'exécuter une tiche (ou des tiches) précise(s) compte tenu d'une difficulté. Les restrictions
peuvent étre temporaires ou définitives.

#  DERGT N L IRl : un salarié déclaré inapte ne peut plus tenir son poste sans que

cela porte atteinte a son intégrité physique ou  sa santé mentale. Seul le médecin du travail est
habilité & apprécier I'aptitude du salarié 4 son poste de travail (et non son médecin traitant).

" : partielle ou totale, l'incapacité empéche provisoirement ou définitiverment un salarié
de poursuivre une activité salariée suite a un accident du travail ou une maladie professionnelle,
Elle est établie par le medecin traitant.

F  DUEUEHEE : linvalidité est un statut accordé sur des critéres de santé, par le médecin conseil de la
Caisse d'assurance maladie. Linvalidité concerne les salariés dont la capacité de travail est réduite
d'au moins deux tiers suite & une maladie ou un accident, tous deusx d'origine non professionnelle.
Le classement dans une des catégories n'est pas définitif.

MGl a s IR © une maladie est dite « professionnelle » si elle est la conségquence
directe de I'exposition habituelle d'un travailleur & un risque physique, chimigue, biologique, ou
résulte des conditions dans lesquelles il exerce son activité professionnelle.

F : la reconnaissance de la qualité de travailleur handicapé (RQTH) est une décision
administrative qui accorde aux personnes en situation de handicap une reconnaissance leur
permettant de bénéficier d'aides spécifiques.

v

pale g TR lET : est considéré comme accident du travall, quelle qu'en soit la cause, accident
survenu par le fait ou & l'occasion du travail 4 toute personne salariée ou travaillant 4 quelgue
titre ou en quelque liew que ce soit, pour un ou plusieurs employeurs ou chefs d'entreprise. Pour
qu'il v ait accident de travail, trois conditions dolvent &tre remplies ; il faut qu'il y alt un fait
inhabitel ayant entrainé une lésion immédiate ou différée ; que cet accident survienne &
Foccasion ou par le fait du travail ; et qu'un lien soit établi entre les [&sions subles et accident
declaré, Tout accident survenant pendant et sur le lieu de travail est présumé « accident du
travailz.

T eIl : elle consiste 3 intervenir 3 la source ou en amont. |l s*agit d'em pécher la
survenue d'un risque ou & en supprimer les causes.

> : elle a pour objectif d'éviter les dommages. Elle vise la surveillance du
milieu du travail et de la santé des travailleurs. Elle peut notamment se matérialiser par des
formations.

> : elle cherche & limiter les conséquences de la survenue du risque. Elle
minimise les conséquences des atteintes & la santé du fait du travail.

P LEEEEN SRR : cette formulation est une métaphaore pour évoquer la mobilité sociale,

e RO «  elle comprend le salaire de base, la prime d'ancienneté (pour les OETAM
non au forfait), les éléments variables, le bonus (performance, PPC, PCL, promoteurs, managers),
la prime de vacances et le 13*™ mois.
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ANNEXE 1 - La typologie des emplois [exercice sept 2018-a06t 2019]
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ANNEXE 2 - Charte d’engagement a la formation
qualifiante & aux passerelles-métiers

Dancne Produits Frais France a la volonté d'accompagner la démarche volontaire des salariés qui
souhaitent obtenir un dipléme ou un titre ou une gualification reconnue ou rentrer dans une
démarche de passerelles-métiers organisées par I'entreprise par ke biais de |a formation qualifiante.

Le succés de cette action repose sur I'engagement du salarié en tant qu'acteur, de sa hiérarchie en
tant que souben opérationnel et du reférent formation ou HRBP en tant qu'accompagnateur et
coordinateur du dispositif,

Le salarié s'engage a :

Assister a tous les cours prévus dans le calendrier.

Pour cela, il ne devra pas prendre de CP ou RTT sur les journées de cours.

Etfre acteur pendant les journées de cours de sa démarche - exercices, réflexions, rédaction
du dossier. .

Attirer ['attention sur la confidentialité des informations contenues et communiguées dans son
dossier (note, page de garde,._.).

Utiliser son compteur CPF {Compte Personnel de Formation) pour les formations éligibles
dans |a limite des montants acquis.

Le supérieur hiérarchique s'engage 4 :

Rendre le salarié disponible sur son temps de travail pour lui permettre de pariciper aux
cours.

Assurer son accompagnement : débrief des cours suivis, soutien dans les étapes. .
Contribuer a la qualité de la réflexion et de |a rédaction des processus métiers décrits dans le
dossier (VAE) y compris en termes d'image pour l'enfreprise.

La Direction des Ressources Humaines s'engage a :

Accompagner le salarié dans son parcours par le bials d'entretiens individuels conduits & la
demande du salarié par le référent formation ou HRBP du site.

Mettre & la disposition du salarié les moyens documentaires (présentations diverses.. ), de
reprographie.

Prendre en charge les frais pédagogigues, d’hébergement et de déplacemeant (CQP).
Inscrire le salarié & 'épreuve finale (VAE - CQP notamment)

La formation professionnelle qualifiante est un moyen concret de mettre en ceuvre nos valeurs
au guotidien ; ce triple engagement en est I'expression pour que chacun puisse étre acteur de
S0MN parcours,

Fait a,

le,

Le salan& Le higrarchique Le HREP ou référent formation de établissarment
iFaira précéder la signaiere de la mention U et aporouve)
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ANNEXE 3 — Trame de I’entretien professionnel

Entretien professionnel

Grille d’entretien

Pour rappel : I'entretien professionnel est un moment d'échange privilegie entre le
responsable hiérarchique et le collaborateur, Il a pour finalités danalyser les besoins
de développement de chagque collaborateur et d'étudier ses perspectives d'évolution,
notamment en termes de gualification et d'emploi.

Date de l'entretien: __/__f____

Nature de 'entretien :
[ Entretien périodique [au minimum tous les deux ans)

O Entretien proposé au (3 |a) salarié(e) reprenant son activité {maternite, maladie...)

Précédent entretien professionnel :

Date et nature du précedent entretien : _ _/ _ _f _ o
Si pas d'entretien professionnel réalisé, motif :

. N R S M — e i . i e e B S W W -

Personne chargée de l'entretien (supérieur hierarchique direct) :
R e e e B

S ———————SS e

S ——————————S Y Ll Ll e e el

———————————————————————————————————————————————
——————————————————————————————————————————————
——————————————————————————————
————————————————————————————————
—————————————————————————————

£ ———————EP N e

Quels sont, vous concernant, les faits marquants de la période écoulée ? (evolution de
I'emploi, rile de formateur, réle de tuteur d'alternant, réle de parrain, participation a
un groupe de travail, arrét longue maladie...)

——————————————————————————————————————————————————————
——————————————————————————————————————————————————————
——————————————————————————————————————————————————————
——————————————————————————————————————————————————————

T o o o N N S M s, G D (D B e e e S S s

o —_ R



LN

% DANONE . Tt
& DanONe g

Quelles formations avez-vous suivies depuis le dernier entretien professionnel ?
(formation au poste, formation interne/ externe, accompagnement individuel, « vis
ma vie » ...}

TR Un plas & actiein & 868 min
Fal misen pralsgue i La forrmabion diadl ubile S OEUVTE 3D Thion W+l
oF (e ['# apps i an Frh' e lp dirvmlappemeil POuT e peErmEitne
[ Tty e Fmes compdtancey o spp kgt sur be lerrain
profesionnelle
ey scquis de la formation

elbake de o Towrmatiosn ®

1 2 | 4 1 F 3 4 1 2 3 4 I s 3 4

1| 2|3 )43 d E 4 1 | 3 L 1 F 3 i

1 2 i a 1 r L] L 1 d 3 E 1 z 3 4

i1l |+ |+ 82| F| %) L2133 | 4] 1] 2| 53| 4

Commentaires [données qualitatives sur les formations) ;

1: En désaccord aves Ménoncé 2 5 Plus o mains @ stcand 3 : Plutdt d"sccord 4 : Tout 4 fait d'accord

* ptvitarigue des formetions de vos coffoborateurs disponise sur e portod compos 20

Avez-vous acquis des certifications ou éléments de certifications depuis le dernier
entretien professionnel 7 §i oul, lesquels 7

Intitulé Modalites (VAE, Formation Date

diplémante...) d’'obtention

O Pas de certification acquise depuis le dernier entretien

O Pas déléments de certification acquis par la formation ou par la VAE
D'autres actions ont été menées (hilan de compétences, bilan professionnel, bilan
« flash », création d'entreprise, conseil en évolution professionnelle..) ou
compeétences acquises depuis le dernier entretien professionnel ?

Intitulé Date de début Date de fin

U Pas de formation sulvie (hors formations réglementaires type hobilitation slectrigue, travail en hautesr,
CACES chariot et nocelle, donnewr d'ordre, 55T, EPY, IO, FCO, ESI et évocwation incendie. ], Ni autres actions
Raisan(s) :

AcmrﬂGEPP-zwwmﬂ EDP France D,L
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Bilan de compétences :

Quelles compétences mohilisez-vous en dehors de votre emploi ?

. L i e
g S S ————_—— e S SSSS S g g g+ g gp gt 4 g el i

—— i — e s B B W NN NEN B SRR W NS WS S W s e s s o o ot i i i i i

Evolution professionnelle et Plan de Développement Individuel :

Quel est votre projet de développement ou d'évolution professionnelle ?

O Je suis satisfait de mon emploi et ne souhaite pas en changer pour le moment

O Je souhaite enrichir mon emploi par

O Faimerais changer d'emploi ou m'orienter vers

(Quels sont vos intéréts et/ou motivations de developpement 7

N S S S S S LS L ————————————— S R S S e g g g St g i e 4l

Plus précisément, quels sont vos projets professionnels 7 (ex : changement d'emploi,
diversification de mes missions, mobilité secteur /service /site...)

S SIS S S —————— S e

S LSS e ————————— W e e
S S S ——————————— S el 8
g S SO S ————— e

O e SO SO S U S P ———————————————— R R e e

OO S S S —————— G SRS g e 44y
e o . . o o o e o W W NN W N N (S o o o s i i
S O ——————————— e SRS g g B4 il

S —————————————————— e T e e

O information sur 'activation du CPF (mode opératoire remis) et les dispositifs de formation (triptyque
de communication)

O Information sur le Conseiller en Evolution Professionnelle {CEP)

O Information sur les possibilités d"abondement de 'entreprise

Accon GEPP 23012015 EDF France
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Plan de Développement Individuel : quelle(s) action(s) envisagez-vous ?

¥ Actions de formation (formation au poste, formation interne/ externe, accompagnement
individuel, « vis ma vie » ...}
¥ Actions donnant lieu & une certification (formation ou VAE)

¥ Autres actions envisagées (bilan de compétences, bilan professionnel, bilan « flash », mobilité
interne, périnde de mise en situation professionnelle, réflexion & mener sur d'autres emplois via
lecture de fiches emplois/ visualisation de vidéos...)

Mes objectifs de développement Type d'action a mener Approbation de la demande

sur mon poste de travail et pour | Priorité (formation ou autre) fle cas échéant)
mon projet professionnel N+1 Service RH

Commentaires du responsable :

——————————————————————————————————————————————————————
——————————————————————————————————————————————————————
——————————————————————————————————————————————————————
——————————————————————————————————————————————————————
——————————————————————————————————————————————————————

s " o o R W S S e S o
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Commentaires du salarié :

______________________________________________________
______________________________________________________
______________________________________________________
______________________________________________________
______________________________________________________
______________________________________________________
Faltle __/__/[ a
e e e T

En double exemplaire, dont un est remis au (a la) salarié(e) aprés le visa de la RH.
Ce document est également scanné et archivé dans le logiciel RH (sHaRe).

Signature du supérieur Signature Signature du
hiérarchigue direct du (de la) salarié{e) responsable RH
Informations liées a 'accord GEPP du 23/01/2019

@ conformément i 'article B.2.1, les salariés positionnés sur un emploi dit « sensible » peuvent solliciter
un second entretien professionnel avec leur responsable hiérarchique.

@ Conformément A Farticle C.2.4 et B.2.3, les salariés cités ci-dessus ainsi gue ceux en situation de
restrictions médicales ou d'inaptitudes peuvent bénéficier d'une prise en charge d’un bilan professionnel.
Le bilan professionne! se déroule sur le temps de traovail et il est mené par un Organisme
externe. Il permet (comme Je bilan de compétences) au collaborateur d'onalyser ses
compétences professionnelles et personnelies ainsi gue ses aptitudes et motivations afin
de définir son projet professionne! ou d'envisager une nouvelle orientation dons
Fentreprise, dans le Groupe ou a Fextérieur du Groupe sur lo base du volontariat.

Lors de la phase finale du bilan (8 la différence d'un bilan de compétence), le solorié et un
représentant de Fentreprise (& définir] portagent les conclusions du bilan et orgonise un
suivif accompagnement & Plssu afin de concrétiser les actions définies (de noture & assurer
Vatteinte des objectifs professionnels et/ou le maintien dans I'emploi). ,

ﬂ Conformément a Farticle D.1.2 les salariés de plus de 45 ans peuvent solliciter, tous les 5 ans, un
entretien spécifique dit de « mi-carriére » destiné a faire le point au regard de I'évolution des emplois et
des parcours professionnels, | est organise dans les 6 mois suivants la demande et réalisé avec un membre
de Fencadrement de son site (du choix du salarié) etfou un représentant du Service des Ressources
Humaines de son établissement. La trame d'entretien est définie dans annexe n*6 de I'accord GEPP et
est disponible auprés du Service RH.

Acco! GEPP 23012019 E: EDF France
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ANNEXE 4 - Critéres et seuils de pénibilité

Criteres et ssuils d= penibilie

Factaurs de pénibilie | tensé firaTaio CHareen s

il arventions ou IrEvaLU enerces en milisg T 200 heciopascaks &0 mlenverdiong
typarbiare (haule pression ) ou fravaweien

Trinwsl dhin rmp! * 1 heure de travall entre renuit & Sh 120 nuisfan

Tl on equipes successives altemanies (rovid SR u N EETL R E TR R T - 88 50 raste/an

posie & Sl 3l )

Trevall repétitil caractsnisé par la rdpdliton o un « 15actions technigues ou plus pour un temps de 500 pures/ a0
mEme geate, & une friquenee Mesde ol gous cycie inferiedr cu £gal 3 30 secondes

cadence cordrasnte « A0 actions {echmigues ou plus par minuts pour

un termips de oo superieln a 30 secondes

variable cu absent

Températures extrirmes |sans teni cormpte des » E-dess0us de b C S00 hewres/an
lemperalwres oxlerioures) « Eordessusde 30" C

B décibals pendant 2k B0 heures/an

crite de 135 décibels 120 foésran

* Le travail de nuit effectud sous forme d'astreinte 6 domicile est pris en compte uniguement pour le
temps d'intervention effectif. En revanche, l'ustreinte, effectuée sous forme de veille sur le lieu de trovail,
est considérée comme du temps de travoil dans so globalité.

source : hifps./fwww service-public.fr/
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ANNEXE 5 — Indicateurs sociaux suivis

1- Evolution de 'emploi et de la précarité sur les 3 derniéres années et projection sur
I'année en cours [art. A.1]
Evolution de la moyenne des effectifs CDI-CDD en ETP hors suspensions & DSFCA
Evolution de la moyenne intérims et groupement d'employeur (GE) en ETP
Evolution du taux de précarité
Evolution de la moyenne des alternants (contrat de professionnalisation et
d'apprentissage} en ETP
2- Evolution de I'emploi par entité et catégorie socio-professionnelle ({CSP) sur les 3
derniéres années et projection sur I'année en cours [art. A.1]
Evolution de la moyenne des effectifs CDI en ETP hors suspensions & D5SFCA par CSP
et avec répartition des TAM forfait/ non au forfait
3-Evolution des entrées/ sorties des effectifs en CDI (dont mutations intra DPFF) sur les 3
derniéres années et situation au 31.08 [art. A.1]
Pour chague établissement, les entrées intégrent les entrées externes/ provenance
Groupe/ mutation intra DPFE/ transformation de COD en CDI ; les sorties integrent les
départs externes, les mutations vers une autre entité du Groupe/ les mutations intra
DPFF
Au niveau de I'entreprise : les mutations intra DPFF sont déduites des indicateurs
entrées/ sorties
4- Evolution des entrées/ sorties des effectifs en CDI par catégorie socio-professionnelle
(CSP) sur les 3 dernidres années et situation au 31.08 [art. A.1]
Avec répartition des TAM forfait/ non au forfait
Dont mutations intra DPFF
5- Types de mobilités internes répartis par typologie d'emploi (dont nombre de mobilité
géographique) réalisés sur 'année en cours au 31.08 [art. A.1]
Nombre de mobilités fonctionnelles au sein de I'établissement
Mombre de mobilité vers un autre établissement (= intra DPFF)
Nombre de mobilité vers une autre entité du Groupe
&- Evolution de la pyramide des dges sur les 3 demiéres années et situation au 31.08 par
catégorie socio-professionnelle (CSP] [art. A.1]
Avec répartition des TAM forfait/ non au forfait
7- Evolution de 'emploi des jeunes et des seniors sur les 3 derniéres années et situation
au 31.08 [art. A.1]
% de contrats en alternance (base de calcul en ETP cf indic 1)
% de stagiaires rémunérés >1 mois (base de calcul en ETP)
% salariés en CDI bénéficiant d'un aménagement fin de carriére (DSFCA, peénibilité
50,80, dispositif de retraite progressive, dispositif « FNIL amelioré », validation
trimestre pénibilité, prise de compteurs dont CET)
Nombre d'embauche en CDI de salariés de moins de 25 ans par C5P
Nambre d'embauche en CDI de salariés de 45 ans et + par C5P

Accord GEPFP 23/01/2019 EDP France
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8- Evolution des restrictions d’aptitudes et inaptitudes [art. B.2.3]
Mombre de salariés formeés a I'économie posturale
Cartographie des emplois avec un facteur de pénibilité et impactés par une
Inaptitude
Nombre de salariés déclarés inaptes définitivement a leur emploi par le médecin du
travall
Nombre de salariés ayant changé d'emplol suite & une restriction d'aptitude ou une
inaptitude
Nombre de salariés reclassés dans I'entreprise a la suite d'une inaptitude
Nombre de salaries declarés avec une restriction ou inaptitude temporaire a leur
emplol par le médecin du travail
Nombre d'encadrants sensibilisés annuellement
Nombre de salariés licenciés pour un motif d'inaptitude
9- Synthése de la situation (sur les 3 derniéres années et projection sur 'année en cours)
et 'évolution de I'emploi N+1 [art. A.1]
Synthése : CDI-CDD-intérims- GE (CF. indic 1) - départs a la retraite — nb de
suspensions >6 mois et CET ; focus sur le nombre de départ de salariés sur un emploi
clés/ en développement
10- Mise & jour de la cartographie des emplois [art. A.1]
Explication des évolutions N vs N-1
11- Synthése de la cartographie des compétences [Théme C]
Par entité
ldentification des compétences clés
Presentation de la situation actuelle
Identification des emplois concernés
Mise en perspective des actions envisagées
Raccordement aux évolutions stratégiques, technologigues...
12- Indicateurs de suivi des mesures dédiées a la mobilité par entité [art. B.3]
Nombre de salariés DETAM ayant bénéficié du Package Mobilité
Nombre de salariés ayant béneéficié du baréme specifique de compensation des
pertes d'élements variables de rémunération récurrents du fait d'un changement
d'organisationnel
Nombre de salariés ayant bénéficié de la prime de confirmation au poste
Nombre de salariés ayant bénéficié de la prime de mobilité géographique
Nombre de salaries ayant bénéficié du dispositif de mobilité volontaire sécurisée
Nombre de salariés ayant bénéficié du dispositif de détachement interne temporalire
Nombre de salariés ayant bénéficie de I'Aide a |a création d'entreprise
13- Indicateurs de suivi des mesures dédiées a la formation par entité (en complément
des indicateurs de la Commission Formation) [Théme B-C-D]
Nombre de salariés ayant bénéficié d'un bilan professionnel financé (dont focus sur
les salariés concernés par une restriction médicale ou inaptitude) [art, C.2.4]
Nombre de salariés ayant suivi un bilan « flash » [art. C.2.4]
Nombre de salariés en cours de formation / formés/ en poste via une passerelle-
meétier [art. B.1.4]

Accord GEPP 2301/2018 EDF Framce
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Nombre de salariés ayant suivi un parcours de découverte des emplois « Vis ma vie »
|art, B.1.3]
Nombre de salaries identifiés formateur interne ou facilitateur interne [art. D.2.2]
Nombre de salariés parrain volontaire fart. 0.2.3]

14- Indicateurs de sulvi des mesures dédiées & d'autres mesures par entité
Taux de volontariat A I'entretien mi-carriére [art. D.1.2]
Nombre de salariés ayant bénéficié de I'entretien de 2nde partie de carriere {art.
D.1.2]
Mombre de supports d'information déployés [art. A1.3|
Nombre d'acceptation et de refus d'entrée dans le dispositif de « meceénat des
compétences » [art. D.1.4]
Synthése de la déclaration annuelle des facteurs de pénibilité par tranche d'age [art.

D.1.3]
Nombre de salariés ayant sollicités un temps partiel et/ou une validation de trimestre

retraite via leur point pénibilité [art. D.1.3]

Accord GEPP 23012018 EDF France
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ANNEXE 6 - Trame de I’entretien mi-carriére

Entretien de mi-carriére

Date de I'entretien: __/

Mom/ Prénom du salarié ;

T T T T NN M A S e e e T . e e o N i . e e e i

S T T T M R s e e e e e B B e s e e e o S e e o e

Pour vous aider & préparer cet entretien, nous vous proposons un guide qui rappelle les
principales étapes et vous donne quelques conseils,

Nous vous rappelons qu'un entretien mi-carriére est important, |l se prépare, Ce document
restera votre proprieté. L'ensemble des informations sera noté dans un document de
synthese réalisé en commun lors de 'entretien.

Point 3. Bilan des suites des entretiens professionnels {(OETAM non au forfait) ou
Conversation de développement (TAM au forfait et Cadres).
Expliguer simplement votre sentiment sur les actions mises en place ou non.

Formations suivies durant le parcours professionnel. Reprenez vos entretiens
professionnels {OETAM non au forfait) ou votre historique de formation sur
Campus 2.0 (TAM au forfait et Cadres) et préciser ce gqu'elles vous ont
= apporte.

Point 5. Situation actuelle et motivations. Expliquez simplement les évolutions
professionnelles que vous souhaitez. Exposez vos arguments. Pensez 3
I'expérience acquise qui pourrait servir & votre dyalution.

Point 9, Actions envisagées. Les évolutions de I'entreprise et vos attentes peuvent
vous offrir des opportunités d'évolution ausguelles vous n'auriez pas pense.
51 les évolutions envisagées y compris sur votre poste actuel nécessitent un
renforcement de vos compétences, étudiez bien les besoins en formatian,
accompagnement...possibles.

Pendant l'entretien, Ce moment est un moment d'échanges privilégiés, N'hésitez pas  vous
exprimer librement. Aidez-vous de ce guide gue vous aurez préalablement rempli.

Accord GEPP 23/01/2019 EDP France F}f/
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ENTREPRISES
$i vous n'avez pas de CV a jour, vous pouvez remplir le tableau ci-dessous.

PARCOURS PROFESSIONNEL DANS L'ENTREPRISE OU DANS LES

Dates Emplols occupés
De a
De a
De a
De a
De a
De a
De a

Quelles sont vos tiches au quotidien 7

o L e e e L S S A e S e e o s, [ o e e o (R R T o o e
____-_————__n--.-————__..--.———____.._-——_____.......-______-...______.,_._.,___

e ——————— Lt E S e e

Accord GEPP 220012018 EDP France



ot o S S o W N WO W NN R W RO S S R B SR S S e e S e e o e o . e e
O O . G . S . . S s e o e o o o o o i o o e . i i v e .

S T T I S S S . (i S s St e ‘e e e e i e o e Sy e e s e " o e s e S g e s s e o P NN N R

Point 2. DIPLOME(S) OBTENL(S)
ET/OU NIVEAU DE FORMATION INITIALE

Notez si vous avez obtenu un dipléme ou jusqu’a qguel niveau de classe étes-vous allez ?

A T S S S G . S i s i ], i - i e i i i i i e e i i e s i e i, e e e e e o " PR R R N S Y Y- S T

— O R e S S S . e S S e i o e ot o e e . e . o e

BILAN DES SUITES DES ENTRETIENS PROFESSIONNELS OU
CONVERSATIONS DE DEVELOPPEMENT

Faites un bilan des actions qui ont &té mises en ceuvre a la suite des entretiens professionnels
ou Conversation de développement

T S . S . S ke i i v - i e o e o s e i e i S e e i i e - i i e i e e o R R T T
e e e T N N NN N W NN W W N O R R S S S S S . e S . . B S . S i e . o e o o o o

Point 4. FORMATIONS SUIVIES
DURANT LE PARCOURS PROFESSIONNEL

Reprenez historique des formations suivies, et indiquez ce que chaque formation vous a
apporte.

Formations suivies  Ce que ¢a m'a apporté

Accord GEPP 23012009 EDP France 0‘/('
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W SITUATION ACTUELLE

ET MOTIVATIONS

Comment vous sentez-vous dans votre emploi aujourd’hui ? (Contenu, conditions de travail,
relations avec votre entourage professionnel).

o o e o e e e . B S S S e ot et
T N R R ot e o o o o ot o e o . . e e o s i . . N N N NN N RN U WS N CEE MR e

P S L L L s L LI LS L —————SU SN S S TS R S S R R g

SOUHAITEZ-VOUS LES PARTAGER 7
Les activités peuvent étre de tous types : conseiller municipal, trésorier d'un club, randonnée,
activité artistique...

AVEZ-VOUS DES ACTIVITES EXTRA-PROFESSIONNELLES ?

S B TR N S R EE M o ot . . o o e o e s o i S . R . NN N W R RN MRS ECEM W

e i i e e e R i N T T S TR e St ik T i i i s e e . . i e o e e o i sy S S s (e R . S O . . .

Reprenez vos entretiens professionnels ou Conversation de Développement pour faire le bilan
de ce qui vous plait / déplait et pourquoi 7 ce qui vous donne de I'énergie et ce qui me prend de
I'énergie 7

o o o o W N W e mm mw

S A S S L M IS —————p————————— S SRS B i 8 gl g e g A g

Point 7. LES COMPETENCES ACQUISES
{Appuyez-vous sur votre entretien professionnel : compétences mobilisées)

Pouvez-vous citer ce que vous pensez bien faire et moins bien faire ?

S S SIS P ———————————————eES e e g
s e e e - iy i N R e T A S T s B o i e e oot e e T o e o e e e it A e, e . e i

e e e e e e i i e e ol e s - i s i "l iy i i) SR T SR . P o e e o ek S o e e S e i, e e i e

S N S R B e e e o o e e e e e o e . s . e . . . . N N
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Dans votre expérience passée, avez-vous acquis des compétences que vous n'utilisez pas
actuellement ?

O B S . . v o o o o o Y Y N G S o e . o e o S (N (N N G e . i s e e e
T R i i i o e et s s D B (D [ . i s e o e o o o N N R i s o e e . e o o

——— e e e e B S i e e e e e e N R S e e o e o e P N s

Point 8. PROJET PROFESSIONNEL
[Appuyez-vous sur votre entretien professionnel : Evolution professionnelle et Plan
de développement individuel)

Comment vous imaginez-vous dans 5 ou 10 ans 7

RS S R A e e e e e e e e e e e T S S e e e e R . e e s
e el b F e S ——— e O R S S —

SR S S S S e e e e D N D G i o o o o e e e N N S i i S S i o e o o e et o

S S e o o ot b . S o o O S . e o o o o o e i i . e e o o e e
T N S i s e e e T Y L L S e e e e e T G B B e i o e s e e e o

R e S S e e e e L D o s i . o . e o N N B S S o i o e o o e e o e e o

e T D D G i e o et e e e e B N S B S e o o o e o o e T T
T O R . S et e e o et o B N . S R . e e s . T R s . . e e o e e e e

S e S e e e e e D D D i o e s e e N N S o e S e o e e o e T

¥ a-t-il des opportunités dans 'entreprise pouvant satisfaire vos souhaits d'évolution ? Vous
sont-elles accessibles et pourquoi ?

S S e e e e Y M G e . s s e o N B S o e o e e e e . e e T
e o T B N G e i o it e . e e s e N B S e i S o e o e o ot e o T B s

R S s i i ot . et e S o O D e o i e S o e o o e e o S e S e e e e e e e

——— e e RS A R B S e e e e e e e e e e S e e e o e e e o
O N (i i e e e e e e D (N NS e S e e o o e o e N e i e o e s e

S S S S o e D B N D S e o e . o . (B i e i o o o o e e e e o S
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ACTIONS ENVISAGEES
{Formation / Accompagnement / Farmateur ou facilitateur interne / Tutorat /
Parrainage...)

5'agit-il d'actions qui vous permettent de vous adapter ou promouvoir I'évolution votre emploi
actuel ?

I T o e e e i e e e e e S e S S R N e s i o e L T e e
e e T o e e S N S . M . e o e e . s s . D N o e s e L

I —————— PP g e

e e e e e . o e o e o . i i S N o . . . e . NS T T s S S
B L ——— R e e b

I ——————— P e

S ——————— =R e Bl e
o A o e S . e e e R T S

e e e . o e . B B B e e o o i i N I B s o S .

DYIMPLICATIONS 7

e e o o e e e e . N B A e o e e e e S D N N P e G T e

AL E N SAVEZ-VOUS CE QU'ATTEND L'ENTREPRISE EN TERMES D'ATTITUDE ET

S S —————— R R il

N ————————————————PR R e iR E Rl e

Etes-vous mobile géographiquement ? 5i oui, quelles sont vos préférences ou contraintes ?

SIS —————— P 2L el
S —————————p——E=E PR e g e RSl e

L —————— S e e e e E e
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1 4 - R CONCLUSIONS DE L'ENTRETIEN

De ia part du salarie :

R SRR e e e e T e e e e o O (Y O O S st v o o e Y N B
EESE ST T T ST O OB R R e e e o e e e e D S i S S . e e e o i e B i e . e . e

T S e e e e e B o i e e e Y N B e o o e o e e e e e o

e e e e e e e T B S S S S e o o N S S e . s s N N i . e e s e .
T RS e e e e e e e e S S e o o o e

T T L R D ot e o et i e o N S B . e e o o o e T N s e s e

IDENTIFICATION DES ELEMENTS
DE SYNTHESE A RESTITUER
A porter a |la connaissance de son N+1 et/ou du Service RH

———————————————————————————————————————————————————————————
———————————————————————————————————————————————————————————
———————————————————————————————————————————————————————————
———————————————————————————————————————————————————————————
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