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- AVENANT DE PROROGATION -
Accord de Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences
(GPEC) du groupe Carrefour en France
Accord de Méthode du groupe Carrefour en France
Accord-cadre du groupe Carrefour en France relatif aux mesures

d’accompagnement en cas de mise en ceuvre d’un plan de sauvegarde de
I’emploi et/ou d’un plan de départs volontaires.




ENTRE LES SOUSSIGNES :

La Direction, prise en la personne de son représentant qualifié, Monsieur Jérome NANTY, Directeur
des Ressources Humaines Groupe et France

Ii D'une part,

Et les Organisations Syndicales ci-dessous désignées et représentées par leurs représentants
diiment mandatés a cet effet :

e LaFédération des Services / CONFEDERATION FRANCAISE DEMOCRATIQUE DU
TRAVAIL (C.F.D.T),
représentée par Monsieur Sylvain MACE, Délégué syndical Groupe France,

e LE SYNDICAT NATIONAL DE L’ENCADREMENT CARREFOUR - CONFEDERATION
FRANCAISE DE L’ENCADREMENT / CONFEDERATION GENERALE DES CADRES
(SNEC - C.F.E/C.G.C)
représenté par Monsieur Jérome BIAVA;-Délégué syndical Groupe France,

e — . ——

—— S

o La Fédération du Commerce et de la Distribution / CONFEDERATION GENERALE DU
TRAVAIL (C.G.T.), .
représentée par Monsieur Philippe ALLARD, Délégué syndical Groupe France,

(FA3.T.A/EQ),
représentée par Monsig f FIN , Délégué syndical Groupe France,

D'autre part,

Ci-apres désignées ensemble « les Parties ».

Il est convenu le 20 décembre 2017, le présent avenant de prorogation de I’accord du groupe
Carrefour en France relatif a la Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences
(GPEC) conclu le 30 juin 2015, de I’accord de Méthode du groupe Carrefour en France
conclu le 30 juin 2015 et de 1’Accord-cadre du groupe Carrefour en France relatif aux
mesures d’accompagnement en cas de mise en ceuvre d’un plan de sauvegarde de [’emploi
et/ou d’un plan de départs volontaires conclu le 30 juin 2015.



Préambule :
11 est préalablement rappelé ce qui suit :

La Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (ci-aprés « la GPEC ») a pour objectif de
proposer des espaces de mobilité et d'évolution de carriére professionnelle pour les salariés de
'entreprise.

La GPEC doit contribuer a faciliter la mobilité de ces derniers, laquelle peut étre un outil de
prévention et d'adaptation des emplois ainsi que de motivation en termes de promotions ou de
mutations. Ainsi la GPEC doit permettre, notamment par l'accés a la formation, l'adaptation
professionnelle des salariés mais également leur reconversion et leur promotion par un recours si
nécessaire a la mobilité interne et externe.

A ce titre, I’accord de GPEC a pour volonté d'accompagner professionnellement les salariés face aux
adaptations économiques et sociales de l'entreprise, et de prendre en compte les itinéraires et les
projets professionnels des salariés liés aux changements technologiques, des organisations et des
structures d'emploi.

Dans ce cadre, le groupe Carrefour en France (ci-aprés « le Groupe ») a négocié et conclu avec les
organisations syndicales, le 20 avril 2006, un accord de GPEC, pour une durée de trois ans. Ce
premier accord s'inscrivait dans le cadre de la loi du 18 janvier 2005 dite « loi Borloo » et a été parmi
les premiers accords négociés sur ce sujet au sein des entreprises en France.

Cet accord de 2006, qui était indissociable et complémentaire de ’accord de Méthode conclu le
méme jour et pour la méme durée, avait été conclu pour une durée de trois ans (2006 — 2007 —2008).

Le 6 février 2009, prenant en considération I'expérience acquise et les constats liés a I'application de
l'accord du 20 avril 2006, un nouvel accord GPEC poursuivant la démarche engagée par le précédent
accord et un nouvel accord de Méthode, ont été conclus avec les organisations syndicales pour une
durée de 3 ans (2009, 2010, 2011). .

Cet accord avait pour objet de mettre en place une GPEC applicable a toutes les sociétés du Groupe
Carrefour en France, et d'ouvrir de nouvelles perspectives permettant aux salariés d'étre acteurs de
leur propre parcours professionnel.

Au regard des six années d'application de ces deux accords successifs, il a ét¢ convenu de poursuivre
la démarche engagée par la négociation et la conclusion des précédents accords mais aussi d'élargir le
dispositif de GPEC au-dela du périmetre défini dans l'accord précédent.

C’est ainsi que les Parties ont conclu, le 21 décembre 2011, un nouvel accord visant a apporter aux
partenaires sociaux et aux salariés les moyens collectifs et individuels permettant d'anticiper et de
faciliter la gestion des évolutions, en privilégiant un dialogue social constructif et transparent.

Au-dela de l'encadrement du parcours professionnel des salariés déclarés en métier sensible, les
Parties entendaient, par cet accord, donner les moyens de favoriser les mobilités fonctionnelles et/ou
géographiques volontaires de l'ensemble des salariés du Groupe en France. Il s'agissait alors d'un
moyen privilégié d'adaptation des personnels aux évolutions conjoncturelles et structurelles de
I'entreprise, mais aussi d'un moyen de construction du parcours professionnel des salariés par le
développement :

e des passerelles entre les métiers, permettant de prendre en compte les itinéraires et les
projets professionnels des salariés dans la mesure ou ils sont en conformité avec




I'évolution programmée des technologies, de l'organisation et des structures d'emplois
des entreprises comprises dans le champ d'application de cet accord,

e d'une politique de formation visant a faciliter 'adaptation et I'évolution des compétences
professionnelles des salariés,

e des mobilités professionnelles internes (en priorité) ou externes,

e de la gestion de la mobilité professionnelle en corrélation avec la politique de gestion des
ressources humaines de chaque société du Groupe,

e d’une meilleure articulation entre la politique de gestion des ressources humaines propre
a chaque société du Groupe et les souhaits de mobilité des salariés.

Ainsi, en complément du dispositif destiné a favoriser la mise en ceuvre de projets personnels par les
salariés dont I'emploi était susceptible, a terme, d'étre menacé, et du dispositif de mobilité externe de
nature a permettre aux employeurs et aux salariés de mieux anticiper les conséquences des évolutions
économiques et les mutations technologiques, les Parties avaient alors souhaité développer une
démarche visant a favoriser la mobilité et les reclassements au sein du Groupe.

Il s’agissait en effet de développer des dispositions destinées a accompagner les salariés ayant un
projet de mobilité professionnelle interne, quel que soit leur métier d'une part, et de reconduire le
dispositif de mobilité professionnelle interne pour les salariés dont le métier était déclaré sensible
d'autre part.

Cet accord de 2011 toujours indissociable et complémentaire d’un nouvel accord de Méthode avait
été également conclu pour une durée de trois ans (2012 — 2013 —2014).

L’entrée en vigueur de la loi du 14 juin 2013 sur la sécurisation professionnelle (« loi LSE ») a
modifié en profondeur le régime juridique des accords de GPEC ainsi que le régime applicable aux
accords de méthode.

Prenant acte notamment de I’impossibilité de faire figurer dans un accord de GPEC des mesures
sociales et d’accompagnement anticipant le contenu d’un Plan de Sauvegarde de I’Emploi ou d’un
Plan de Départs Volontaires, les Parties ont conclu le 30 juin 2015 avec effet au 1% janvier 2015, un

nouvel accord de GPEC d’une durée de 3 ans (2015 — 2016 — 2017), conforme aux nouvelles
dispositions légales applicables.

Les conditions de mobilité externe au Groupe intervenant pour motif économique ainsi que les
conditions de mobilité¢ interne intervenant dans le cadre d’un projet de restructuration ou de
réorganisation figuraient désormais dans un accord-cadre (relatif aux mesures d’accompagnement en
cas de mise en ceuvre d’un plan de sauvegarde de ’emploi et/ou d’un plan de départs volontaires)
conclu entre les Parties parallélement a la signature du nouvel accord GPEC et pour la méme durée
de 3 ans.

Tenant compte des modifications législatives intervenues en matiére d’accord de méthode, les Parties
ont également conclu, parallélement a la signature du nouvel accord GPEC et de I’accord-cadre, un
nouvel accord de Méthode Groupe toujours pour une méme durée de 3 ans.

L’accord GPEC du 30 juin 2015 avait pour objectif de renforcer et de coordonner les moyens mis en

ceuvre en matiére de formation, de gestion des carriéres, de mobilité géographique et professionnelle
et de développement des compétences entre ses différentes sociétés, en particulier a 1’égard des

métiers déclarés sensibles.
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Cet accord a également intégré les nouveaux themes obligatoires de négociation visés a Iarticle L.
2242-15 du Code du travail, en particulier en matiére de formation, d’abondement du compte
personnel de formation et de recours aux contrats précaires.

La durée de validité des accords du groupe Carrefour en France, GPEC, Méthode et cadre du 30 juin
20135, arrivait ainsi a terme le 31 décembre 2017.

Les organisations syndicales représentatives du groupe Carrefour en France se sont alors réunies le
20 décembre 2017 au cours d’une premiere réunion de négociation, afin de dresser un bilan du
fonctionnement de ces accords pendant leur période de validité (2015 — 2016 — 2017) conformément
aux dispositions de I’article 29 de [’accord GPEC du 30 juin 2015.

A cette occasion, les Parties, prenant en considération le contexte actuel du groupe Carrefour, le
probable projet de plan de transformation des activités France qui devrait étre annoncé au début de
I’année 2018, la perspective de la mise en ceuvre des ordonnances dites « Macron » modifiant le
Code du travail et de leurs décrets d’application a paraitre ainsi que la nécessité de prendre en compte
les éléments précités dans I’élaboration et la négociation de nouveaux accords, sont convenues de
proroger les accords actuels en toutes leurs dispositions pour une durée de 1 an 4 compter du 1%
janvier 2018.

En conséquence, les Parties sont convenues de ce qui suit :

Article 1 : Prorogation des accords GPEC, Méthode et cadre

Le terme des accords du groupe Carrefour en France ci-apres précisés :

e accord de Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (GPEC) du 30 juin
2015, tel que prévu dans son article 28 alinéa 2,

e accord de Méthode du 30 juin 2015, tel que prévu dans son article 6 alinéa 2,

e accord cadre relatif aux mesures d’accompagnement en cas de mise en ceuvre d’un plan
de sauvegarde de I’emploi et/ou d’un plan de départs volontaires du 30 juin 2015, tel que
prévu dans son article 32 alinéa 2, :

est reporté au 31 décembre 2018.

Article 2 : Durée de I’avenant de prorogation des accords

Le présent avenant de prorogation des accords cités en article 1 ci-avant est conclu pour une durée de
1 an a compter du ler janvier 2018, soit jusqu’au 31 décembre 2013.

A Dexpiration de ce délai, le présent avenant et les accords qu’il proroge cesseront de recevoir
application.

Cependant, si au cours de I’année 2018, de nouveaux accords venaient a étre conclus avec une date

de prise d’effet antérieure a la date du 31 décembre 2018, ceux-ci viendront de plein droit se
substituer aux accords actuels.

Article 3 : Révision

Le présent avenant de prorogation pourra étre révisé dans les conditions prévues aux articles L
2222-5 et L. 2261-7-1 du Code du travail.
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La demande de révision du présent avenant de prorogation, qui peut intervenir a tout moment a
Iinitiative de I’'une des parties habilitées a engager la procédure de révision, doit &tre notifiée par
lettre recommandée avec avis de réception aux autres parties habilitées & engager la procédure de
révision.

L’employeur et les organisations syndicales représentatives au niveau du Groupe Carrefour en France
se réuniront alors dans un délai d’un mois a4 compter de la réception de cette demande, afin

d’envisager |’éventuelle conclusion d’un avenant de révision.

Seules les parties habilitées a engager la procédure de révision seront habilitées a signer un avenant
de révision.

L’éventuel avenant de révision se substituera de plein droit aux dispositions du présent avenant.

Article 4 : Modalités de dépot

Le présent avenant de prorogation a été signé le 20 décembre 2017 et a ét€ remis ou notifié a
I’ensemble des organisations syndicales représentatives au niveau du groupe Carrefour en France.

Les accords GPEC, de Méthode et cadre du 30 juin 2015 sont annexés a celui-ci (Annexe 1. Accord
GPEC — Annexe 2. Accord de Méthode — Annexe 3. Accord-cadre).

Conformément a l'article L2231-6 et D. 2231-2 du Code du travail et  l'issue du délai d'opposition,
le présent avenant de prorogation sera déposé, a la diligence de l'entreprise :

- alaDIRECCTE de son lieu de conclusion ;

- au secrétariat-greffe du Conseil de Prud'hommes de son lieu de conclusion.

Conformément a ’article L2231-5-1, les parties peuvent acter qu'une partie de la convention ou de
l'accord ne doit pas faire l'objet de la publication dans la base de données nationale prévue au méme
article. A défaut d'un tel acte, si une des organisations signataires le demande, la convention ou
l'accord est publié dans une version rendue anonyme, dans les conditions légalement prévues.

Le présent avenant de prorogation fera l'objet des formalités de publicité prévues aux articles R.
2262-1 et R. 2262-2 du Code du travail.

Fait a Massy, le 20 décembre 2017

En 10 exemplaires

Pour la Direction,

Monsieur Jérdme NANTY, Directeur des Ressources Humaines Groupe et France,

Pour les Organisations Syndicales,

o La Fédération des Services / CONFEDERATION FRANCAISE DEMOCRATIQUE DU

TRAVAIL (C.F.D.T),
représentée par Monsieur Sylvain MACE, Délégué syndical Groupe France,




e LE SYNDICAT NATIONAL DE L’ENCADREMENT CARREFOUR - CONFEDERATION

FRANCAISE DE L’ENCADREMENT / CONFEDERATION GENERALE DES CADRES
(SNEC - C.F.E/C.G.C)

représenté par Monsieur Jérome BIAV-A, Délégué syndical Groupe France,

< =N >

e La Fédération du Commerce et de la Distribution / COTION GENERALE DU
TRAVAIL (C.G.T.),

représentée par Monsieur Philippe ALLARD, Délégué syndical Groupe France,

: Ui
Annexes: .

- Annexe 1: Accord de Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (GPEC) du \>’ m
ol

Groupe Carrefour en France du 30 juin 2015.

/i
- Annexe 2 : Accord de Méthode du Groupe Carrefour en France du 30 juin 2015. % > (E:
- Annexe 3: Accord cadre du Groupe Carrefour en France relatif aux mesures . >
d’accompagnement en cas de mise en ceuvre d’un Plan de Sauvegarde de I'Emploi et/ou d’un > D
Plan de Départs Volontaires du 30 juin 2015. n
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Parcours d'évolution professionnelle
au sein du Groupe Carrefour en France

Accord de Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences
(GPEC)

ENTRE LES SOUSSIGNES : ;' \

La Direction, prise en la personne de son représentant qualifié, Madame Isabblle \CP{LVEZ
Directrice des Ressources Humaines France | ! '1 /
vV

D'une part,

Et les Organisations Syndicales ci-dessous désignées et représentées par leurs
représentants dliment mandatés a cet effet :

e LA Fédération des Services / CONFEDERATION FRANCAISE DEMOCRATIQUE DU
TRAVAIL (C.F.D.T.),
représentée par Monsieur Sylvain MACE, Délégué syndical Groupe France,

s LE Syndicat National de I'Encadrement du groupe\Ga
LA CONFEDERATION FRANCAISE DE L'ENCADRE
DES CADRES (SNEC C.F.E./C.G. C),

o LA Fédération Commerce - Distribution - Services / CONFEDERATION GENERALE DU
TRAVAIL (C.G.T.),
représentée par Monsieur Philippe ALLARD, Délégué syndical Groupe France,

D'autre part,

Ci-aprés désignées ensemble « les Parties ».

1 est convenu, le 30 juin 2015, le présent accord collectif de Groupe relatif & la Gestion
Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (GPEC) au sein du Groupe CARREFOUR en
France.
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LA GESTION PREVISIONNELLE DES EMPLOIS ET DES COMPETENCES : UN OUTIL
AU SERVICE DE L’EMPLOI ET DE LA CARRIERE POUR CHAQUE COLLABORATEUR DE

CARREFOUR ...

La Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (ci-aprés « la GPEC ») a pour objectif de
proposer des espaces de mobilité et d'évolution de carriere professionnelle pour les salariés de

Tentreprise.

La GPEC doit contribuer & faciliter la mobilité de ces demniers, laquelle peut étre un outil de
prévention et d'adaptation des emplois ainsi que de motivation en termes de promotions ou de
mutations. Ainsi la GPEC doit permettre, notamment par l'accés & la formaticn, I'adaptation
professionnelle des salariés mais également leur reconversion et leur promotion par un recours si
nécessaire  la mobilité interne et externe.

A ce titre, I"accord de GPEC a pour volonté d'accompagner professionnellement les salariés face aux
adaptations économiques et sociales de l'entreprise, et de prendre en compte les itinéraires et les
projets professionnels des salariés liés aux changements technologiques, des organisations et des
structures d'emploi.

Dans ce cadre, le Groupe Carrefour en France (ci-aprés « le Groupe ») a négoeié et conclu avec les
organisations syndicales, le 20 avril 2006, un accord de GPEC, pour une durée de trois ans. Ce
premier accord s'inscrivait dans le cadre de la loi du 18 janvier 2005 dite « loi Borloo » et a été parmi
les premiers accords négociés sur ce sujet au sein des entreprises en France.

Le 6 février 2009, prenant en considération l'expérience acquise et les constats liés & l'application de
I'accord du 20 avril 2006, un nouvel accord GPEC poursuivant la démarche engagée par le précédent
accord, a ét6 conclu avec les organisations syndicales pour une durée de 3 ans (2009, 2010, 201 5)

Cet accord avait pour objet de mettre en place une GPEC applicable A toutes les sociétés du Groupe
Carrefour en France, et d'ouvrir de nouvelles perspectives permettant aux salaviés d'étre acteurs de
leur propre parcours professionnel.

Au regard des six années d'application de ces deux accords successifs, il a été convenu de poursuivre
la démarche engagée par la négociation et la conclusion des précédents accords mais aussi d'élargir le
dispositif de GPEC au-dela du périmetre défini dans I'accord précédent.

C’est ainsi que les Parties ont conclu, le 21 décembre 2011, un accord visant 4 apporter aux
partenaires sociaux et aux salariés les moyens collectifs et individuels permettant d'anticiper et de
faciliter la gestion des évolutions, en privilégiant un dialogue social constructif et transparent.

Au-deld de l'encadrement du parcours professionnel des salariés déclarés en métier sensible, les
Parties entendaient, par cet accord, donner les moyens de favoriser les mobilités fonctionnelles et/ou
géographiques volontaires de l'ensemble des salariés du Groupe en France. Il s'agissait alors d'un
moyen privilégié d'adaptation des personnels aux évolutions conjoncturelles et structurelles de
I'entreprise, mais aossi d'un moyen de construction du parcours professionnel des salariés par le

développement :

s des passerelles entre les métiers, permettant de prendre en compte les itinéraires et les
projets professionnels des salariés dans la mesure oll ils sont en conformité avec
['évolution programmée des technologies, de l'organisation et des structures d'emplois
des entreprises comprises dans le champ d'application de cet accord,

o d'une politique de formation visant A faciliter 'adaptation et I'évolution des compétences
professionnelles des salariés,
(&

¢ des mobilités professionnelles internes (en priorité) ou externes,

e dela gestion de la mobilité professionnelle en corrélation avec la politique de gestion des
ressources humaines de chague scciété du Groupe,

° t:l’une meilleure articulation entre la politique de gestion des ressources humaines propre
4 chaque société du Groupe et les souhaits de mobilité des salariés.

Ainsi, en complément du dispositif destiné 4 favoriser la mise en ceuvre de projets personnels par les
salariés dont 'emploi était susceptible, & terme, d'étre menacé, et du dispositif de mobilité externe de
nature a permettre aux employeurs et aux salariés de mieux anticiper les conséquences des évolutions
économiques et les mutations technologiques, les Parties avaient alors souhaité développer une
démarche visant a favoriser la mobilité et les reclassements au sein du Groupe,

ik s_’agissait en «?ffct de (D) _développer des dispositions destindes & accompagner les salariés ayant un
projet de moblllté. professionnelle interne, quel que soit leur métier d'une part, et (ii) reconduire lo
dispositif de mobilité professionnelle interne pour les salariés dont le métier était déclaré sensible
d'autre part.

C?t acE:ord de 2011, qui était indissociable et complémentaire de ’accord de méthode conclu le
méme jour et pour la méme durée, avait été conclu pour une durée de trois ans débutant le 1* janvier
2012 et s’achevant le 31 décembre 2014.

L'cn_Lrt’:’e en vigueur de la Iu‘i du 14 juin 2013 sur la sécurisation professionnelle (« lIoi LSE ») a
modifié en profondeur le régime juridique des accords de GPEC ainsi que le régime applicable aux
accords de méthode.

Prenant acte notamment de I'impossibilité de faire figurer dans un accord de GPEC des mesures
sociales et d’accompagnement anticipant le contenu d’un Plan de Sauvegarde de I"Emploi ou d’un
Plan de Départs Volontaires, les Parties entendent conclure un nouvel accord de GPEC conforme aux
nouvelles dispositions 1égales applicables.

Les conditions de mobilité externe au Groupe intervenant pour motif économique ainsi que les
conditions de mobilité interne intervenant dans le cadre d’un projet de restructuration ou de
réorganisation figurent désormais dans un accord-cadre conclu entre les Parties parallélement 4 la
signature du présent accord.

Tenapt compte des modifications législatives intervenues en matiére d’accord de méthode, les Parties
conviennent également de conclure, parallélement 4 la signature du présent accord, un nouvel accord
de méthode Groupe.

Le présent accord s_‘insm'it dans Iobjectif du Groupe de renforcer et de coordonner les moyens mis
en ceuvre en matidre de formation, de gestion des carriéres, de mobilité géographique et
professionnelle ct de développement des compétences entre ses différentes sociétés, en partioulier &
I"égard des métiers déclarés sensibles.

Il intégre également les nouveaux thémes cobligatoires de négociation visés a I'article L. 2242-15 du

Code t'iu travail, en particulier en matiére de formation, d’abondement du compte personnel de
formalion et de recours aux contrats précaires,

+.. DANS LE RESPECT DES EQUILIBRES ET DES DIFFERENCES ...

Carrefour et ses partenaires sociaux se déclarent convaincos qu’un meilleur équilibre entre la vie
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professionnelle et Ja vie personnelle est source de bien-étre et de performance. Les collaborateurs
heureux font les clients heureux.

11 s°agit alors de promouvoir une culture managériale qui facilite le respect de la vie privée de tous
les salarigs. Carrefour confirme I’importance fondamentale de I’équilibre entre vie professionnelle et
vie personnelle, gage d’une meilleure qualité de vie au travail et d’une meilleure performance de

I’entreprise.

D*autre part le coeur de métier de commergant induit que les différentes activités soient implantées
dans le tissu local et, par conséquent, au plus prés de la population pour servir toute la diversité de la
clientéle partout ot elle se trouve (villes, zones rurales, banlieues...).

Le recrutement étant essentiellement de proximité, les équipes sont le reflet naturel de cette
population dans toutes les nuances culturelles et sociales.
Conscients néanmoins que la discrimination peut-étre la conséquence de différents micros-facteurs de
dysfonctionnement souvent cachés dans les procédures, dans I'organisation, dans les comportements,
dans certains mauvais reflexes, Carrefour recherche en permanence & développer l'objectivité des
processus Ressources Humaines et sensibiliser les équipes sur les enjeux de la Diversité et de

I*égalité des chances.

Les grandes lignes de la démarche Diversité et Egalité des chances sont les suivantes :
e Le recrutement et Uintégration des publics fragiles éloignés de 'emploi.
e L'accompagnement et le développement de l'employabilité.

o L'égalité des chances dans l'accés 4 |'évolution professionnelle.

o L'évolution des femmes au sein de l'entreprise.

... ET A DISPOSITION DE CHACUNE DES SOCIETES ...

Le présent accord est conclu au niveau du Groupe et s'applique anx sociétés de droit frangais du
Groupe dans lesquelles la société Carrefour détient directement ou indirectement plus de 50% du
capital. A titre informatif, la liste des sociétés concernées au jour de la signature du présent accord
figure en annexe 1 du présent accord. En application de Iarticle L. 2232-31 du Code du travail, la
société Carrefour peut élargir le périmétre de I’accord aux sociétés qui intégreraient le Groupe.

En application des dispositions de l'atticle L. 2242-18 du Code du travail, lesdites sociétés sont de ce
fait réputées avoir satisfait 4 leurs obligations de négocier nées de Particle L. 2242-15 du Code du

travail et relatives 4 Ja négociation triennale.

Cet accord bénéficie 4 Vensemble des salariés sous contrat & durée indéterminée du périmétre ainsi
défini, afin que chacun d’eux puisse en mesurer Iimpact et en saisir les opportunités dans sa propre
perspective professionnelle.

Les salariés concernés par une cession d'entreprise ou un transfert d'activité autonome au titre de
larticle L. 1224-1 du Code du travail n'entrent pas dans le champ d'application du présent accord.

Cependant, chaque société concernée portera une attention particuliére aux conditions et aux
conséquences sociales du transfert d'activité autonome au titre de l'article L. 1224-1 du Code du

travail,

Le présent accord annule ef remplace tout précédent accord de GPEC conclu au niveau du Groupe. 11
ne remet pas en cause les dispositions des conventions collectives ef des accords collectifs
applicables dans les sociétés de son périmétre.
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A P’oceasion de la négociation du présent accord, il est rappelé la Politique Carrefour en matiére de
ressources humaines et de gestion sociale précisée dans son chapitre « LES FEMMES ET LES
HOMMES » :

o I’efficacité de Carrefour prend sa source dans la motivation des femmes et des hommes qui
y travaillent ainsi que dans DPorganisation qui régit leurs rapports et définit leuwrs
responsabilités.

s L’organisation permet la réactivité face aux clients ; elle est apte aux changements et
compréhensible par tous.

s La motivation des femmes ct des hommes de Carrefour repose sur leur formation et leur
information, des carriéres évolutives et I’équilibre entre leur contribution et leur rétribution.

Ainsi la dynamigue Ressources Humaines menées par Carrefour est Ia conséquence directe de
cette politique déployée en interne :

s elle traduit le respect et ’attachement pour les collaborateurs & leur entreprise ;

o elle vise I’excellence et se décline en nombreuses actions et programmes ;

o elle ne cherche pas une performance & court terme mais s’inscrit dans une vision & moyen
terme du métier. Une vision qui place I’engagement, le talent et le leadership au premier
plan,

Le présent accord de Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (GPEC) et ses
dispositions ont été congus et développés conformément 4 ces principes.

« Le savoir-faire fait partie du patrimoine de Carrefour, Chacun est concerné par sa production et
sa diffusion, Chacun I'enrichit en transmettant ses idées et ses expériences.

La formation renforce le professionnalisme, contribue au développement personnel, forge un état
d'esprit attentif aux autres el favorise la cohésion et la mobilité, La formation prépare l'avenir. Le
plan de formation concourt au succés de la stratégie. » (Les Politigues Carrefour)

CHAPITRE 1.  LES GRANDIS ORIENTATIONS A 3 ANS DE LA FORMATION
PROFESSIONNELLE : PREVOIR POUR MIEUX ANTICIPER

Carrefour est formateur de professionnels reconnus.

La formation occupe une place prépondérante dans |’organisation et constitue un levier capital pour
développer la performance et le professionnalisme des équipes et accompagner les évolutions des
métiers, s’adapter aux nouveaux modes de consommation ou apports technologiques.

Les priorités de la formation en France s’articulent autour de 4 axes majeurs de développement :

s développer les compétences nécessaires & la réalisation de la stratégie ;

e développer les compétences nécessaires 4 la continuité dans les postes ;

o développer I’employabilité de tous ;

e développer les formations a distance et I'utilisation des nouvelles technologies.

Chaque année les orientations stratégiques du Groupe Carrefour en France sont présentées en Comité
de Groupe France par un de ses dirigeants. A cette occasion, les échanges sont favorisés pour une
meilleure compréhension des perspectives économiques et sociales des différentes activités pour les
années 4 venir,

Ensuite, la Direction de chaque société concernée du Groupe consulte le comité d’entreprise (« CE »)
ou le comité central d’entreprise (¢« CCE »), selon le cas, sur les orientations stratégiques de ladite
société, procédure & I'issue de laquelle un avis est émis par les représentants du personnel.

A cette cccasion et afin d’anticiper au plus t6t leurs conséquences (création ou suppression
d’activités, changement de technologies, mise en ceuvre de nouvelles organisations, ...), les
arientations stratégiques susceptibles d’entrainer un impact significatif sur ’évolution de 'emploi ou
des métiers sont signalées et commentdes.

Cette consultation s’appuie sur la Base de données économiques et sociales mise en place au sein de
chaque société concernée, conformément 2 la loi LSE.

Sur cette base, chaque société concernée engagera une négociation triennale portant sur les grandes
orientations 4 trois ans de la formation professionnelle ainsi que sur les compétences prioritaires.

En cours d’année, les CE ou CCE ainsi que le Comité Emploi et GPEC sont destinataires des
éventuelles informations utiles, actualisées ou complémentaires relatives aux décisions mises en
ceuvre en cours d’année dans le cadre des orientations stratégiques initialement présentées.




CHAPITRE 2. LES OBJECTIFS DU PLAN DE FORMATION: TUNE

OPPORTUNITE DE DIALOGUE SOCIAL POUR DES OBIECTIFS PARTAGES

1’¢laboration du Plan de formation est I’cccasion d’analyser et de formaliser, au regard' des
orientations définies, les actions qui seront mises en ceuvre dans I‘entrtlaprisc afin d’assurer le niveau
de compétences nécessaires au regard des besoins effectifs ainsi que le développement de
I’employabilité des collaborateurs.

Chaque année, la Direction de chaque société concernée du Groupe consult? le CE ou le‘ CCE sur
l'exéoution du Plan de formation du personnel de la société de l'année précédente et de I"année en
cours et sur le projet de plan pour l'année & venir.

Sur cette base, chaque société concernée engagera une négociation trienna[f_: portant sur les objectifs
du plan de formation, en particulier sur les catégeries de salariés et d’emplois auxquels ce dernier est
consacré en priorité et les compétences et qualifications 4 acquérir.

Ce processus, outre son aspect formel, doit avant tout gtre une opportunité d'échanges entre
partenaires sociaux qui s’efforcent d’y apporter qualité et efficacité.

« La promotion individuelle dynamise I'entreprise et chacun peut y prétendre. Les talents sont
identifiés au plus tot el suivis dans le cadre du plan de formation. La promotion interne est
privilégiée. Le recrutement externe est pratiqué lorsqu il enrichit le savoir-faire.

L analyse des performances individuelles se fonde sur les résultats obtenus, quantitatifs et qualitatifs.

La promotion personnelle passe par la succession d’expériences professionnelles varides. ..»
(Les Politiques Carrefour)

Les dispositions du présent Titre s’appliquent & I"ensemble des salariés du Groupe en France, le
Titre IV étant exclusivement réservé aux « publics prioritaires » tels que définis au préambule dudit
Titre IV.

Le CCE ou le CE de chaque société concernée est informé et consulté sur la mise en place de ce
dispositif de GPEC.

CHAPITRE 3. LE DISPOSITIF GPEC: ANTICIPER POUR ENSUITE MIEUX

GERER

La mise en ceuvre d'une démarche de GPEC est I'un des éléments permetiant au Groupe de s'adapter
et aux salariés d'évoluer.

11 est de T'intérét commun des salariés et du Groupe en France de pouvoir engager le plus en amont
possible certaines actions qui permettront d’anticiper les adaptations organisationnelles, structurelles
et économiques ; en particulier dans le domaine de la formation et de la mobilité interne, tant sur le
plan géographique que fonetionnel. Ces anticipations interviendront dans le respect des prérogatives
des institutions représentatives du personnel et des droits individuels des salariés. Cette concertation
est organisée au niveau du Groupe en France dans le cadre de 1'Observatoire des métiers appelé
Comité Emploi et GPEC d’ores et déja créé (et défini ci-aprés 4 I’article 24).

La stratégie du Groupe s'inscrivant dans un contexte économique difficile ot un secteur professionnel
en pleine évolution, il est réaffirmé la volonté de poursuivre par le dialogue social les actions
d'anticipation et de prévention favorisant :

e le développement de l'employabilité des salariés ;

+  la préservation des emplois ;

+  lidentification et le développement des compétences ;

e la gestion de la pyramide des Ages ;

= Tartjculation entre la vie professionnelle et la vie familiale ;
¢+ larecherche et la prise en compte du mieux-étre au travail.




L’objectif est donc de déterminer les effets prévisibles de Ia stratégie du Groupe sur les emplois et
compétences des salariés :

»  quels sont nos métiers ct quels seront nos métiers ? .
« de quelles compétences ayons-nous besoin et de quelles compétences aurons-nous

besoin ?
= quel sera l'effet de ces évolutions sur les salariés et sur leur parcours ?

Afin de déterminer ces effets, il est nécessaire de définir préalablement les différc‘ntcs rypologics_ de
métiers, les publics prioritaires, d’identifier les suivis de carriére et de déterminer les modalités
d'acquisition de compétences nouvelles.

CHAPITRE 4. LES MESURES D’ACCOMPAGNEMENT DE 1A GPEC:
ACCOMPAGNER L'EVOLUTION DES METIERS

Article 1 LA GESTION PREVISIONNELLE DES EMPLOIS : IDENTIFIER BESOINS, RESSOURCES
ET EVOLUTIONS

Article 1-1  Définition des métiers

La définition d'une typologie des métiers a pour objectif d'établiv une cartographie des métiers en
repositionnant chacun d'eux en fonction de leurs caractéristiques.

Elle permet également de définir un langage commun entre les parties co.ncernées. Au {e.gﬂrd de
l'activité du Groupe et de son environnement, les Parties ont _iclentiﬁé six types df: métiers qui
permetiraient de catégoriser l'snsemble des compétences identifiées : les métiers émergents, en
tension, stables, en évolution, sensibles, métiers en vigilance.

Article 1-2  Distinction entre les métiers et les postes

Le métier se définit comme un ensemble d'activités réalisables par une personne, dans le cadre d'un
poste de travail, grice 4 un savoir-faire acquis par l‘apprenﬁssa!ga ou l'expérience. Il_ c'one'spo.n@ é un
regroupement de postes qui présentent suffisamment de proximité en termes de ﬁnalltes, d actwftes et
de compétences pour &fre exercés par une méme personne sans action de formation ou d'adaptation.

11 doit étre distingué de la notion de poste, qui correspond a l'exercice de tiches déterminées lides 4
un emploi, c'est-&-dire liées aux spéeificités d'un métier dans l'entreprise.

Article 1-3  Typologie des métiers
Article 1-3-1  Les métiers émergents
11 s*agit de métiers inexistants au sein de la cartographie des métiers de Carrefour, qu'ils soient en

création ou non. L'évolution du contexte dans lequel évolue le Groupe, de sa stratégie, It.as rend_
nécessaires an développement du Groupe & plus ou moins long terme. Ce sont donc des métiers qui

généreront a terme de l'emploi.
Article 1-3-2  Les métiers en tension

Un métier en tension se traduit par une compétence particulitre faisant défaut, sa rareté sur le marché
ou au sein des sociétés, tels que : les emplois qui risquent de ne pas étre pourvus par manque de
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ressources disponibles ; les métiers pour lesquels il est difficile de recruter ; les métiers nécessitant un
long apprentissage ; la main-d'ceuvre réduite sur le marché ; les métiers d'expertise.

Article 1-3-3  Les métiers stables

1l s’agit de métiers dont les tiches n'évoluent pas significativement, car ils ne font l'objet d'aucune
évolution technologique ni de réorganisation identifiée 4 court et moyen terme,

Article 1-3-4  Les métiers en évolution

1l s’agit de métiers qui connaissent, de par le contexte économique, législatif, technique,
technologique, une évolution de leur champ de compétence.

Article 1-3-5  Les métiers sensibles
1l s’agit de métiers pour lesquels les perspectives d'évolutions économiques, organisationnelles ou
technologiques vont entrainer une évolution importante du périmétre de compétences ou une
diminution des effectifs.

Article 1-3-6  Les métiers en vigilance

Ce sont les métiers pour lesquels une attention particuliére est portée sans pour autant que leur
situation présente ou 4 court terme ne justifie leur classement en métier sensible.

Article 1-4  Cartographie des métiers

La liste des prineipaux métiers du Groupe Carrefour en France est annexée au présent accord (annexe
5).

Les Parties ont convenu de définir le processus d'identification des métiers au sein des différentes
sociétés du Groupe au regard de la typologie des métiers définie 4 l'article 1-3 ci-dessus.

Une fois par an, la Direction de chaque société concernée établit une cartographie des métiers propres
a son activité en fonction de la typologie définie dans le présent accord et établit la liste des métiers
émergents, en tension, stables, en évolution, sensibles ou en vigilance.

La cartographie des métiers précise également la liste des emplois ou des métiers exercés au sein de
Pentreprise concernée, Ces emplois ou métiers peuvent &tre regroupés au sein de grandes catégorics
si ceux-ci ne sont occupés ou exercés que par un nombre réduit de salariés (sidges sociaux ou
administratifs par exemple).

Cette cartographie fait l'objet d'une concertation en CCE ou CE au sein de chaque société du Groupe
en France.

Ces informations consolidées pour l'ensemble des sociétés du Groupe font ensuite I'objet d'une
communication au Comité Emploi et GPEC.

Article 1-5  Qualification des métiers

Article 1-5-1  La qualification des métiers en métiers en évolution, en métiers
émergents ou en métiers en tension

La Direction. de chaque société concernée qualifie de métier en évolution, les métiers qui connaissent
de par le contexte économique, législatif, technologique, une évolution de leur champ de compétence.
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Elle qualifie de métier émergent les métiers inexistants au sein de la cartographie des métiers de la
société et rendus nécessaires par I'évolution du contexte et de la stratégie, 4 plus ou moins long terme,
Elle qualifie de métier en tension les métiers pour lesquels il existe un manque d'une compétence
particuliére ou une rareté sur le marché ou au sein de la société concernée.

Dés lors que le métier a été qualifié de métier émergent, en évolution ou en tension, les salariés
volontaires et retenus A une mobilité sur ce métier se verront proposer un aceés prioritaire & une ou
plusieurs actions de formation.

Article 1-5-2  La qualification des métiers en métiers sensibles
La qualification en métier sensible intervient par élapes successives :

o Afin d’associer les partenaires sociaux & sa réflexion, lorsque la Direction d’une société
envisage de qualifier en métier sensible le métier pour lequel les perspectives d'évolutions
économiques, organisationnelles ou technologiques vont entrainer une évolution importante
du périmétre de compélences ou une diminution des effectifs, elle convoque Ja Commission
emploi de son CE ou CCE, si elle existe, ou & défaut les membres titulaires du CE (ainsi que
les représentants syndicaux) afin d’engager un échange de points de vue sur les motivations
du classement du métier considéré en métier sensible ainsi que le volume estimé de
collaborateurs concernés, le périmdtre concerné et les éventuelles mesures de formation
envisagées.

Le CE ou CCE, et/ou la Commission Emploi si elle existe, ost régulidrement informé de la
situation des métiers qualifiés en métier sensible.

s A la suite de cette réunion, la Direction procéde a la qualification effective en métier
sensible.

o Elle informe ensuite les membres de son CE ou CCE de la qualification d'un métier en métier
sensible ouvrant droit aux mesures du présent accord. A cette occasion, le CE ou CCE pourra

donner son avis,

e Dans le délai maximum d’une semaine suivant 'information au CE ou CCE la Direction
informe les salariés concernés selon les modalités définies en préambule du Chapitre V ci-
apres.

e Les informations relatives 2 la qualification en métier sensible sont ensuite communiquées au
Comité Emploi et GPEC lors de I'une de ses réunions se tenant postérieurement &
I’information du CE ou CCE.

Les membres du Comité Emploi et GPEC peuvent formuler des demandes de classement de métiers
en métiers sensibles. Lors de la réunion suivante du Comité Emploi et GPEC, la Direction apporte
une réponse motivée justifiant I'acceptation ou le refus de classement en métier sensible.

Un métier peut &tre qualifié de sensible au niveau d’un périmétre plus restreint que celui de
Ientreprise (établissement ou groupe d’établissements par exemple).

Article 1-5-3  La qualification des métiers en vigilance
Lotsque *évolution prévisionnelle d’un métier, dans un périmétre donné, présente une possibilité de
classement en métier sensible mais que celle-ci est trop incertaine pour qu'un tel classement soit

décidé conformément au processus de Iarticle 1-5-2 ci-dessus, le métier peut étre classé en « Métier
en vigilance ». Cette classification préventive et provisoire permet alors de garder une attention
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p.:a.rticuliére et permanente sur I’évolution du métier et, le cas échéant, de metfre en cuvre un
dispositif spécifique de formation.

Le CE ou le CC}E et/ou, l.e cas échéant, la Commission Emploi si elle existe, est informé des métiers
places. en « M?ﬂ_ers en vigilance » ainsi que des mesures préventives décidées en conséquence. Les
« Métiers en vigilance » font également [’objet d’un suivi conjoint entre la Direction et le CE ou CCE
concerngé.

De méme la Commission emploi si elle existe ou le CE ou le CCE peuvent, de leur c6té, signaler des
métiers qui, en raison de leur évolution présente ou future, doivent bénéficier d’attention particuliére
par la Direction. Dans ce cas, et aprés échanges, la Direction décidera de classer éventuellement le ou
les métiers signalés en « Métier(s) en vigilance ».

Article 1-6  Evolution des effectifs

P’évnl_ution des effectifs sur plusieurs années, hors mise en cuvre de projets de réorganisation ou
évolution des métiers, est présentée aux CE ou CCE i I’occasion de la présentation annuelle du Bilan
social.

A cette occasion, la Direction apporte les précisions utiles 4 la compréhension de ces évolutions
(corntexte économique, variations d’activité, environnement concurrentiel, cession ou acquisition
d’établissements, ...).

Chaque année, I"évolution sur 3 ans des effectifs du Groupe Carrefour en France est présentée et
commentée au Comité Emploi et GPEC.

Article 2 LA GESTION PREVISIONNELLE DES COMPETENCES : MOYENS DE FORMATION AU

SERVICEDE LA QUALIFICATION ET DE LA PROFESSIONALISATION.
Article 2-1

La formation professionnelle

La for‘matien, en ce qu'elle permet & chaque salarié de pouvoir s’adapter aux évolutions de son
emploi, de compléter et développer ses connaissances, ses compétences et son employabilité,
constitue un élément clé de la GPEC.

Elle doit également donner au collaborateur une meilleure appréhension de son métier en lui
permettant d’acquérir les simples bases de connaissances indispensables & I'exercice de son métier.
Par exemple, un dispositif en faveur de I’alphabétisation (type Evolupro) peut &tre mis en ceuvre dans
les entités pour les salariés pour lesquels des lacunes sont détectées et qui se portent volontaires.

Le dispositif de formation multi-formats s’adresse & toutes les catégories de collaborateurs, de
I’employé sans qualification préalable au cadre dirigeant et se déploie tout au long de leur carriére.

En conséquence, placer les dispositifs de formation tout au long de la vie professionnelle au centre de
la GPEC et fournir les moyens et les outils nécessaires pour permetire 4 chaque salarié de bénéficier
d’un dispositif de formation adapté dés son entrée dans le Groupe constituent autant de priorités et
d’opportunités de développement de I’employabilité des collaborateurs.

Suivant les entités et leur activité, se trouvent des magasins référents et formateurs pour chaque
métier, partout en France.

Dautre part, une école interne « sans mur », ’Ecole Carrefour dispense des formations directement
dans les salles de formation des magasins ou dans les entrepdts. Ses missions consistent a :
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s former les collaborateurs en alternance via les contrats de professionnalisations qualifiant
ou certifiant;

e assurer la formation continue ;

o développer des partenariats avec les CFA ;

e former les tuteurs ;

o favoriser I’accés aux certifications ;

o développer les CQP de la branche pour les salariés en poste par la période de
professionnalisation.

Article 2-1-1  Les parcours d'intégration

L'acods 4 la formation constitue pour les nouveaux salariés une condition de réussite dés le début de
leur parcows professionnel. Il s’ajoute aux différentes modalités d'accompagnement mises en place
au sein des sociétés pour assurer leur bonne intégration dans l'entreprise et dans leur métier.

L'accompagnement par la formation se réalise, selon les besoins identifiés par la société concernée,
en ayant recours aux outils les plus adaptés :

« une ou plusieurs formations eiblées sur les besoins liés & I'adaptation au poste inscrites au

plan de formation ;

o une période de professionnalisation qui pourra permettre au nouveau salarié embauché en
contrat i durde indéterminée de bénéficier d'une formation 4 caractére « métier» en vue
d'obtenir soit une qualification, soit une certification professionnelle ;

o la mobilisation des heures du Compte Personnel de Formation (CPF) par le salarié en vue
d’obtenir une certification, un titre ou un dipléme.

Article 2-1-2  Les parcours pour les salariés en poste

Carrefour en France reconnait la nécessité d’assurer 'aceés pour tous 4 la formation en fonetion des
besoins de chacun et d’adapter les emplois aux évolutions technologiques et économiques.

Au cours du parcours professionnel du salarié, selon les besoins définis, l'aceés i la formation peut
s'exprimer de différentes maniéres : actions de formation dans le cadre du plan de formation, période
de professionnalisation, compte personnel de formation, congé individuel de formation.

Pour garantir ’employabilité, ’accés de tous les salariés aux programmes de formation est facilité
par la mise & disposition aux managers d’un e-catalogue. Celui-ci est décliné dans chaque entité pour
compléter le tronc commun des formations mutualisées avec les thémes spéeifiques 4 chacune de ces

entités.
a. Plan de formation

1l convient de prévoir au sein des plans de formation annuels des actions de formation permettant
d'accompagner les évolutions des métiers, d'accompagner la mobilité notamment pour les salariés
appartenant & un métier sensible, et de favoriser le développement des compétences des salariés.

Dans ce cadre, les plans de formation comprennent deux catégories d'actions de formation :

o adaptation au poste de travail et évolution de 'emploi et/ou maintien dans PPemploi :
formations permettant au salarié de tenir son poste de travail dans les meilleures conditions
de travail et d'emploi et formations permettant de suivre ou d'anticiper, 4 court ou moyen
terme, les évolutions significatives en matiére d’organisation, de méthodes de travail et/ou

d*évolutions technologiques ;
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L] dévelq_)ppement des compétences : formations contribuant 4 élargir et/ou approfondir des
domaines de compétences et pouvant faciliter les évolutions ou un changement de métier.

La catégorisation permet d'orienter les ressources en fonction des besoins de formation identifiés
5 . i :
dans le cadre d’une gestion prévisionnelle des emplois et des compétences.

b. Période de professionnalisation

La péljicde dff professionnalisation a pour objet de favoriser, par des actions de formation, le maintien
dans l_e_n_1p1m ou Ie. développement des salariés en contrat & durde indéterminée. Elle peut viser
l'acquisition d’un dipldme ou titre & finalité professionnelle, d’une qualification professionnelle
reconnue par la Commission Paritaire Nationale pour 'Emploi (CPNE), ou d’une certification
reconnue par Ja Branche.

La période de professicnnalisation peut venir compléter le dispositif CPF.

¢. Certificat de Qualification Professionnelle (« COP »)

P.?ur ifes salariés volontaires, la Direction de chaque société concernée favorise les démarches qui
anscrwegt dans un parcours de formation visant le développement de I'employabilité par l'obtention
d’un Certificat de Qualification Professionnelle (CQP ou CQPI) de la branche.

Le CQP est la reconnaissance, par un titre national, de I"acquisition d’une qualification spécifique. Le
candidat suit un parcours de formation et est accompagné par un tuteur tout au long de son parcours.
Ses compétences sont évaluées en continu par des examens intermédiaires et terminaux.

Il représente une opportunité de se professionnaliser et se qualifier au sein de entreprise,

Ppur IFS salariés, S)b}enir un CQP c’est reconnaitre et enrichir ses compétences, avoir I"opportunité de
diversifier son activité et d’étre acteur de son parcours professionnel.

Le CQP ren.f.or.ce la professionnalisation, développe I’employabilité, favorise la détection de talents et
permet d’anticiper les besoins dans les métiers en évolution.

Les CQP sont proposéls par les sociétés du Groupe Carrefour en France mettant en ceuvre ce
programme sur des qualifications déterminées.

Les CQP sont éligibles aux CPF.
Un suivi du ncmbre.da CQP engagés et réalisés est présenté chaque année au Comité Emploi &
GPEF). A cette occasion, le Comité fera part de ses remarques afin, éventuellement, de développer et
améliorer le dispositif.

Article2-1-3  Le Compte Personne] de Formation (¢« CPF »)
A compler du l“jar{vier 2015, chaque salarié dgé d’au moins 16 ans (voire chaque jeune agé d’au
moins 15 ans ayant signé un contrat d’apprentissage et terminé la scolarité du collége) bénéficie d’un
compte personnel de formation.
Le CPF est comptabilisé en heures et ne peut étre mobilisé qu’avec ’accord express de son titulaire.
Le compte sera alimenté de 24 heures par année de travail A temps complet jusqu’a I’acquisition d’un

crédit de 120 heures, puis de 12 heures par année de travail 4 temps complet dans Ia limite d’un
plafond total de 150 heures.
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Le nombre d’heures des salariés A temps partiel est calculé proportionnellement & leur temps de
travail.

Les périodes de suspension du contrat de travail suivantes sont intégralement prises en compte pour
le calcul du crédit d’heures annuel du salarié :

—  congé de maternité / de paternité / d’accueil de enfant

— congé d’adoption

— congé de présence parentale

— congé de soutien familial

— congé parental d’éduction

— absence liée 4 une maladie professionnelle ou 4 un accident du travail.

Si la formation dont souhaite bénéficier le salarié au titre du CPF doit se tenir en tout ou partie
pendant son temps de travail, il devra an préalable demander I'accord de la société employeur (sur le
contenu et le calendrier de la formation) dans les délais suivants :

—  au moins 60 jours avant le début de la formation si elle dure moins de 6 mois ;
—  au moins 120 jours avant le début de la formation dans les autres cas.

Si la formation dont souhaite bénéficier le salarié au titre du CPF vise 4 lui faire acquérir le socle de
connaissances et de compétences (qui fait I'objet d’une certification) ou un accompagnement & la
VAE telle que définie ci-aprés & I'article 2-1-6, I’autorisation préalable de I’employeur ne portera que
sur le calendrier de la formation.

A compter de la réception de la demande de formation formulée par le salari€, la société employeur
disposera d’un délai de 30 jours calendaires pour y répondre, positivement ou négativement.
L’absence de réponse dans ce délai vaudra acceptation de la demande.

La liste des formations éligibles est accessible sur le portail « wiww.moncompteformation.gowv.fi ».
1l est rappelé, que le socle de connaissances et de compétences professionnelles comprend :

- la communication en frangais ;

- Tutilisation des régles de base de calenl et de raisonnement mathématique ;

- Tutilisation des techniques usuelles de I’information et de la communication numérique ;

- I’aptitude & travailler dans le cadre de régles définies d’un travail en équipe ;

- I’aptitude & travailler en autonomie et 4 réaliser un objectif individuel ;

- la capacité d’apprendre & apprendre tout au long de la vie ;

- la maitrise des gestes et postures et le respect des régles d’hygiéne, de sécurité et
environnementales élémentaires.

Les heures de formation inscrites sur le compte demeurent acquises en cas de changement de
sitnation professionnelle ou de perte d’emploi de son titulaire. Le CPF reste donc rattaché a la
personne du salarié qui le conservera indépendamment des éventuelles périodes de transition de son
parcours professionnel.

Tout salarié envisageant de mobiliser son CPF peut bénéficier d*informations, de conseils et d’un
accompagnement auprés du conseil en évolution professionnelle tel que défini a I’article 3-4, dont les
coordonnées lui seront transmises sur demande éerite.

Article 2-1-4  Droit Individuel 4 la Formation (« DIF »)

Les heures acquises par les salariés au titre du DIF pouvaient étre utilisées jusqu’au 31 décembre
2014.

A compter du 1% janvier 2015, ces heures sont enregistrées dans un compteur séparé portées au crédit
du CPF. Ces heures de DIF pourront étre mobilisées jusqu’an 17 janvier 2021.

En cas de demande de formation dans le cadre de CPF les heures de DIF sont mobilisées en priorité.
Article 2-1-5 Le Congé Individuel de Formation (« CIF »)

Le congé individuel de formation est le droit powr un salarié de suivre, au cours de sa vie
professionnelle, & son initiative et A titre individuel, une formation de son choix. Le salarié
bénéficiaire d'un congé de formation peut choisir une formation qu'il désire suivre, sous réserve que
cette formation entre dans le champ de l'une des actions définies & l'article L. 6313-1 du Code du
travail.

Elle doit permettre au salarié d'accéder 4 un niveau supérieur de qualification, de changer d'activité
ou de profession ou de s'ouvrir plus largement & la culture, & la vie sociale, et & I'exercice des
responsabilités associatives bénévoles, et lui permettre de se perfectionner professionnellement.

La formation peut se dérouler i temps plein ou & temps partiel. Elle peut comprendre des
enseignements discontinus constituant un cycle pédagogique. Le droit au congé individuel de
formation peut &tre également accordé & un salarié pour préparer et passer un examen pour
l'obtention d'un titre ou d'un diplome enregistré dans le répertoire national des certifications
professionnelles.

Le salarié désireux de bénéficier d'un congé individuel de formation doit demander une autorisation
d’absence dans les délais suivants ;

— au moins 60 jours avant le début de la formation si elle dure moins de 6 mois, si elle
s'effectue 4 temps partiel ou si elle concerne le passage ou la préparation d’un examen ;

— au moins 120 jours avant le début de la formation si elle dure 6 mois ou plus, et si elle
s’effectue en une fois & temps plein.

A compter de la réception de la demande d’autorisation d’absence formulée par le salarié, la société
employeur dispose d'un délai de 30 jours calendaires pour y répondre, en indiquant les raisons
motivant le cas échéant le rejet ou le report de la demande. Le CIF peut étre reporté de 9 mois
maximum, si I’employeur estime, aprés avis du CE ou des DP le cas échéant, que cette absence
pourrait avoir des conséquences préjudiciables 4 la production et & la marche de |’entreprise.

Dés lors que le salarié a obtenu une autorisation d'absence, il lui incombe de réaliser les démarches
en vue de bénéficier d'une prise en charge de sa rémunération, des frais de formation et des frais
annexes {déplacement, hébergement, repas).

Le congé individuel de formation entraine la suspension du contrat de travail du bénéficiaire.
Le droit au congé individuel de formation est ouvert aux travailleurs justifiant d'une ancienneté en
qualité de salarié, d'au moins 24 mois consécutifs ou non, quelle qu'ait été la nature des contrats de

travail successifs, dont 12 mois dans la société concernée.

La période de CIF est prise cn compte pour la détermination du dreit du salarié & congés payés dés
lors que le droit est ouvert.




Article 2-1-6  La Validation des acquis de I’expérience (« VAL »)

Chez Carrefour plus de 30% des collaborateurs sont recrutés sans aucun dipldme et une trés large
majorité avec un dipléme inférieur & bac+2. Carrefour facilite I'accés 4 la VAE & celles et ceux qui le

souhaitent.

La VAE est un processus qui permet au salari¢ de faire valider les acquis de son expérience
professionnelle afin d'obtenir une certification  professionnelle : diplome professionnel, titre
professionnel homologué par I'Etat ou certificat de qualification professionnelle de branche
(« CQP »).

Pour obtenir un dipléme, il faut d'abord identifier celui qui correspond le mieux & T'expérience
professionnelle du salarié. Une demande est faite auprés de f'organisme certificateur qui le délivre,
lequel se prononce sur la recevabilité de la demande du candidat. Il est rappelé que le candidat doit
justifier d’une expérience d’au moins 3 ans en rapport direct avec la certification visée.

Ce diplome fait l'objet d'un référentiel de validation qui définit Ia procédure & suivre pour étre
délivré. Un jury de validation réunissant des enseignants et des professionnels définit les modalités de
délivrance du dipléme ou titre professionnel qui peut étre totale ou partielle, Dans ce dernier cas, le
jury préconise des actions de formation ou un temps plus long en activité de travail pour réussir les
épreuves restantes et obtenir le dipléme.

11 s'agit pour le salarié d'apporter la preuve formelle de la maitrise de I'ensemble des connaissances et
compétences requises par le référentiel de validation. Le salarié présente et soutient son dossier lors
d'un entretien avec le jury.

Pour cela, il doit élaborer un dossier individuel qu'il prépare lors dim congé de validation des acquis
de Pexpérience de 24 heures de travail effectif (ou 3 jours ouvrés pour le personnel d’encadrement en
forfait jours), consécutives ou non, pour réunir I'ensemble des preuves.

Le salarié désireux de bénéficier du congé de validation des acquis de I’expérience doit envoyer une
demande d’autorisation d*absence & son employeur, laquelle doit parvenir 4 ce dernier au plus tard 60
jours avant le début des actions de validation. Cette demande doit préciser le dipldme, le titre ou le
certificat de qualification postulé, les dates, la nature et la durée des actions, ainsi que I"autorité ou
’organisme délivrant la certification.

La société employeur doit faire connaitre par erit au salarié, dans les 30 jours suivant la réception de
sa demande, son accord, les raisons de service motivant le report de I’autorisation d’absence (dans la
limite de 6 mois 4 compter de la demande), ou son refus sur le salarié qui ne remplit pas les
conditions pour bénéficier du congé de VAE.

Le salarié fait une demande individuelle de prise en charge par le FONGECIF du congé de validation
et des formations éventuelles qui sont associées.

Si sa demande de financement Iui est refusée par le FONGECIF, les frais de formation sont pris en
charge par la société employeur selon le baréme suivant :

—  {frais pédagogiques: montant maximal de 3 500 € HT ;

—  frais éventucls de transport et d'hébergement : dans les conditions de la procédure applicable
au sein du Groupe Carrefour en France, dans la limite de 30 jours ouvrés de formation ;

—  rémunération pendant le temps de formation : le salarié continue & percevoir sa rémunération
habituelle dans la limite de 30 jours ouvrés de formation ;

—  le salarié peut mobiliser son CPF pour 'accompagnement & la VAE.
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Article 2-1-7  Le bilan de compétences

Le bii'au de compétcflces est un dispositif dont I'objectif est de permetire au salarié d’analyser ses
compétences Professmnnelles et personnelles ainsi que ses aptitudes et motivations afin de définir un
projet professionnel ou personnel et/ou un projet de formation.

Réalisé par un presta@ire extérieur 3 la société (choisi sur une liste établie par I"Opacif compétent),
selon des étapes précises, le bilan de compétences peut étre mis en ceuvre par le salarié, dans le cadre
d’un congé spécifique.

Le s’a]arié désin?ux de bénét?lcier d’un congé pour réaliser un bilan de compétences doit justifier de 5
années de salariat consécutives ou non, dont une année au sein de la société auprés de laquelle il
effectue la demande.

1l dqit envoyer une dergande d’autorisation d’absence & son employeur, laquelle doit parvenir & ce
dernier au plus ta1"d 60 jours avant le début du bilan de compétences. Cette demande doit préciser le
les dates et la durée du bilan, ainsi que ’organisme prestataire choisi par le salarié,

La société employeur doit faire connaitre par écrit au salarié, dans les 30 jours suivant la réception de
sa c!emandc, son accord, les raisons de service motivant le report de [’autorisation d’absence (dans la
limite v’je 6 mois & compter de la demande), ou son refus si le salarié ne remplit pas les conditions
pour bénéficier du congé.

Préa}ablle,ment au bilan de compétences, une convention doit étre signée entre le salarié, I’organisme
prestataire du bilan de compétences et I'Opacif compétent.

Article2-1-8  Le passeport formation

La Direct'iuu du Groupe a mis en place un passeport formation commun pour les sociétés concernées
par le présent accord au jour de sa signature. Il s'agit d'un outil qui permet de disposer d'un état des
furmatlons suivies par un collaborateur. Il permet au salarié de reconstituer sa propre carriére et le cas
echéa}nt de disposer d'un élément contribuant 4 la formalisation du rattachement des expériences
acquises dans le cadre d'une VAE. Un extrait du passeport formation est régulidrement remis aux
collaborateurs.

Article 2-1-9  Le développement de l'alternance

L.e Groupe s'engage & poursuivre sa politique volontariste en matiére d'insertion des jeunes dans la
vie professionnelle. L'alternance permet & des jeunes de pouvoir bénéficier des connaissances et
comp.étences professionnelles du Groupe, compléter et enrichir leur cursus scolaire par une premiére
expérience reconnue et valorisée, et & l'entreprise d'intégrer une partie de ces jeunes au sein du
Groupe sur les métiers pour lesquels elle a des besoins,

L'alternance, que ce soit au travers du contrat de professionnalisation ou du contrat d'apprentissage,

favorise une L'nlégra:lion progressive du salarié en lui permettant d'acquérir un ensemble de
compétences nécessaires 4 l'exercice d'un métier,
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Carrefour a développé un dispositif complet de communication pour ’alternance :

o Un site dédié présentant les opportunités pour se former avec Carrefour

(www.alternance.carrefourfr).

s Une pape Carrefour Alternance sur le  réseau social ~ Facebook
(www.facebook.com/CarrefourAlternance) permettant de donner des informations pratiques
et de répondre aux questions des candidats potentiels.

s Une journée « Alternance » dans les hypermarchés et les supermarchés, pour aller au-
devant des candidats, faciliter leur aceds 4 'emploi, présenter les opportunités et favoriser la
rencontre avec des professionnels Carrefour des différentes entités.

Article 2-2  Le tutorat comme outil de valorisation des compétences et de formation

L'otganisation du transfert des compétences est trés importante pour garantis la continuité de nos
savoir-faire, Dans ce cadre, l'objectif est de développer une culture tutorale permettant de favoriser
I'acquisition de compétences nouvelles par les nouveaux salariés transmises par les salariés ayant une

expérience du métier reconnue.

La complémentarité des connaissances et expériences entre los générations favorise une meilleure et
rapide intégration professionnelle des « nouveaux », et permet de développer l'esprit d'équipe par un
enrichissement mutuel. Cette démarche de tutorat est menée en cohérence avec les dispositions
prévues au sein des accords signés ou plans d'action existants au sein des différentes sociétés du

Groupe.

Afin de garantir un tutorat de qualité pour les nouveaux entrants et une perspective professionnelle
pour les tuteurs, une formation au tutorat est dispensée afin de développer leurs qualités

pédagogiques.
11 est rappelé que la démarche de tutorat repose sur le volontariat.

Article 3 LA GESTION PREVISIONNELLE DES CARRIERES : ACCOMPAGNER ET ORGANISER
LE PARCOURS PROFESSIONNEL

Carrefour privilégie la promotion interne. La progression de chaque salarié repose sur les
performances réalisées, la capacité 4 prendre des initiatives et de nouvelles responsabilités en
fonction des besoins des différentes entités.

Favoriser I'employabilité et la promotion sociale est un principe historique de Carrefour. Tous les
employés et cadres peuvent étre promus ou changer de métier et mener ainsi une nouvelle carriére au
sein du Groupe, dés lors qu’ils en manifestent la volonté et qu’ils sont performants.

Pour évaluer leur performance, s’exprimer sur leurs souhaits de mobilité professionnelle ou
géographique, anticiper leurs besoins en formation et évoluer, les collaborateurs de Carrefour

bénéficient des dispositifs suivants.

Article 3-1  L'enfretien individuel annuel

L’entretien est un moment privilégié d’échange et d’écoute pour faire le point sur la performance, les
compétences du collaborateur, son parcours professionnel, et d’envisager son avenir en fonction de
ses aspirations, L’entretien de performance et I'entretien de développement professionnel constituent
les deux volets de I’entretien annuel.
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Pour les cadres et agents de maitrise, il consiste 4 :

VOLET 1 : entretien de performance

e évaluer les actions réalisées au cours de "année précédente en fonction des 4 politiques
Carrefour : les Femumes et les Hommes, les Actifs, les Marchandises, I’ Argent ;

e mesurer le degré de performance du collaboratenr ;

e envisager les perspectives et objectifs pour 'année & venir ;

VOLET 2 : entretien de développement professionnel

° z'epr_ér_e.r les points forts et les points de développement des 4 compétences issues des
Politiques Carrefour (esprit commergant, esprit d’initiative, esprit collectif, leadership) ;

e faire le point sur ["équilibre vie privée/vie professionnelle et la charge de travail du
collaborateur ;

° échanger et déﬂl:li}' son projet professionnel & court et & moyen/long terme, parler de ses
scuhaits de mobilité et de ses souhaits d’évolution professionnelle notamment en termes
de qualification professionnelle et d’emploi ;

e définir un plan de développement personnel adapté & son projet professionnel :
formations, ... .

Pour les employés, il consiste 4 :
VOLET 1 : entretien de performance
e analyser ’année écoulée et & préparer I’année 4 venir ;
VOLET 2 : entretien de développement professionnel

= A apprécier les compétences professionnelles en s’appuyant sur des savoir-faire
observables et objectifs ;

o faire un point sur les possibles évolutions de connaissances, de compétences, de maiirise
du métier, le parcours professionnel et la formation ;

e donner I"opportunité au collaborateur d’émettre des observations ou des idées utiles sur
le plan professionnel et en rapport avec son travail au quotidien ;

o échanger sur les souhaits d’évolution professionnelle et/ou de mobilité professionnelle
notamment en termes de qualification et d’emploi.

Confoz‘r{lémelIt 4 la loi, I'entretien de développement professionnel qui correspond 4 I’obligation
d’entretien de professionnalisation, est réalisé au moins une fois tous les deux ans.

Les échanges intervenus au cours de cet entretien sont formalisés par un compte-rendu, dont une
copie doit étre remise au salarié.

Article 3-2  Le bilan professionnel] récapitulatif tous les 6 ans

Tous les 6 ans, 'entretien individuel fait un état des lieux récapitulatif du parcours professionnel du
salarié, afin de vérifier s’il a bénéficié des entretiens individuels dans les conditions visées i Iarticle
3-1 ci-dessus et d’appréceier 8°il a bénéficié d”au moins deux des trois mesures suivantes :

e  suivi au moins une action de formation ;

* acquis des éléments de certification par la formation ou par une VAE ;

= bénéficié d’une progression salariale ou professionnelle.
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Le bilan est formalisé par un compte-rendu dont une copie est remise au salarié.

Article 3-3 Le Comité Carritre: outil de partnge des processus de gestion de

carriére

Afin de développer une dynamique d'application de la politique de gestion des carriéres, le processus
carriére au sein du Groupe s’organise autour d’un Comité Carriére. Le Comité Carriére se décline &
tous les niveaux du Groupe (de I'établissement jusqu'au niveau Groupe). Il permet d'identifier les
personnes pouvant avoir unc évolution dans le Groupe, qu'elle soit verticale ou horizontale.

Les informations examinées au sein du Comité Carriére s'appuient notamment sur les éléments
recueillis lors de l'entretien individuel annuel.

En complément, un calendrier commun harmonisé de mise en place de l'ensemble des Comités
Carriéres a été créé au niveau du Groupe en France. Son objectif est de garantir la cohérence des
prises de décision.

Le Comité Carriére permet ainsi de passer en revue les compétences et le potentiel de chacun pour
ainsi prévoir les évolutions individuelles.

Carrefour lancera courant 2015 une nouvelle Appli Carriére intuitive, orientée sur le besoin du
collaborateur et intégrant le digital. Cet outil va permettre une gestion simple et facile des entretiens
individuels annuels pour l'ensemble de l'encadrement, il proposera également de nouvelles
fonctionnalités :

o Profils : alimenté en self-service par le collaborateur (photo, compétences, postes occupes,
dipléme, langues, ...). Le collaborateur peut rendre public son profil, & son choix accessible &
tous ou uniquement a son manager et aux responsables ressources humaines.

o [Métiers : accés A toutes les fiches de poste des métiers du groupe en France.

o Guide Carridre : accés 4 toute la documentation utile en lien avec la gestion des carriéres.

s  Organigramme.

Article 3-4  Le conseil en évolution professionnelle (« CEP »)

Les salariés ont la possibilité de recourir 4 un service gratuit de conseil délivré par Péle Emploi,
I’Apec, Cap emploi, les missions locales, les Opacif et les opérateurs régionaux désignés par la
Région.

L’objectif de ce dispositif est d’accompagner les projets d'évolution professionnelle des salariés, en
lien avec les besoins économiques existants et prévisibles dans les territoires concernés. Il facilite
P’accés A la formation en identifiant les qualifications et les formations répondant aux besoins
exprimés par le salarié, ainsi que les financements disponibles, et il facilite notamment le recours au
CPE.

Article 4 L’accompagnement de la mobilité

La candidature & une mobilité interne on externe est une démarche volontaire de la part du salari¢ qui
en informe préalablement son responsable hiérarchique.

-

Article4-1 La mobilité interne

Les postes disponibles au sein du Groupe doivent étre proposés en priorité aux salariés concernés, de
préférence & une recherche externe. La recherche en interne se fait au sein de la société d'origine ainsi
que dans les autres sociétés du Groupe en France. A compétences équivalentes, le candidat interne
sera refenu avec, si nécessaire, formation et adaptation au poste.

Néanmoins, le recrutement externe ne doit pas étre totalement exclu car la mixité constitue un facteur
de développement des compétences au sein du Groupe.

La mobilité interne doit permettre d'apporter une réponse aux nécessités d'adaptation de l'smploi aux
évolutions des métiers mais aussi aux aspirations des salariés.

Le Groupe considére que la mobilité interne facilite I’adaptation permanente des compétences aux
besoins des activités et contribue 4 la motivation des salariés, en ce qu’elle permet notamment de
retenir des profils évolutifs griice 4 I’élargissement du champ des évolutions de carriére possibles, de
dynamiser les parcours et de valoriser les talents.

La mobilité interne peut recouvrir différentes situations :

e La mobilité fonctionnelle qui se traduit par un changement dans la fonction du salarié
concerné, La mobilité fonctionnelle interne a pour objectif, soit de faire évoluer ce
dernier dans son environnement professionnel, soit de s'engager dans une démarche de
changement de métier. Elle peut se décliner de deux fagons : par des passerelles
horizontales ou par des passerelles verticales,

e La mobilité géographique qui se traduit par la prise d’un poste en dehors de sa zone
géographique d’emploi.

e La mobilité géographique et fonctionnelle qui se traduit par un changement dans la
fonction du salarié associé a une prise de poste en dehors de sa zone géographique
d’emploi.

Ainsi, la Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences chez Carrefour :

¢ favorise les mobilités professionnelles (fonctionnelles et/ou géographiques) volontaires de
’ensemble des collaborateurs du Groupe en France et donne la priorité aux mobilités
internes ;

e développe les passerelles entre les métiers et la gestion de la mobilité professionnelle en
corrélation avec la politique de gestion des ressources humaines de chaque entité ;

s facilite Iadaptation et I’évolution des compétences professionnelles des salariés grace a la
formation.

en mettant en ccuvre ;
s les comités de mobilité ;

= une Charte de la mobilité qui donne les principes de la mobilité, explicite les passerelles
métiers et les mesures d’accompagnement déployées ;

e une équipe dédiée & la mobilité qui accompagne et conseille les collaborateurs souhaitant
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bouger cu devant étre repositionnés dans le cadre d’une réorganisation ;

un site dédié i la mobilité interne chez Carrefour (.« www,envie‘deb.ouger.carrefom.ﬁ'»).
Accessible depuis le lieu de travail ou le domicile, il donne accés lzbremc,nt K offres
disponibles, permet de consulter les métiers, les passerelles, de postuler ou d_expx imer dt‘:s
souhaits de mobilité, En cas de candidature du collaborateur, une réponse lui est adressée

dans un délai de 30 jours.
a. Les conditions d’é&ligibilité 4 la mobilité interne

La mobilité est accessible 4 I’ensemble des collaborateurs qui sont :

s en CDI depuis 2 ans dans le Groupe ;
s dans le poste actuel depuis 2 ans

sauf accord du responsable hiérarchique pour une durée inférieure,

b. Les dispositifs du Groupe au service de la mobilité interne

» Un site unique d'information

Afin que chaque salarié soit mieux informé sur les opportunités de recrutement, de n}obi]ité, de
reclassement et qu'il puisse 8tre acteur de sa mobilité professionnelle, la .Dlrection s'efforce en
permanence de développer une information de qualité sur les filiéres et les métiers.

Chaque salarié bénéficie d'un accés personnalisé au site « enviedebougs_er.carref'aurjr », grice & un
identifiant et un mot de passe qui lui sont communiqués sur son bulletin de pﬂ;le et, pour ceux qui
disposent d°une connexion intranet Carrefour, les salariés conservent des codes d’accés identiques.

Le site permet au salarié d'accéder a trois possibilités :

informer sur les conditions d'éligibilité a la mobilité et déclarer ses souhaits de mobilité

{évolution / changement de poste) ;
s postuler & une offre sur le site « enviedebouger.carrefour.fi »;

« glinformer sur les passerelles,

11 est rappelé que le salarié peut également évoquer ses souhaits de mobilité an cours de l'entretien
individuel annuel visé a I’article 3-1 ci-dessus.

La mobilité souhaitée pourra concerner la société d'origine du salarié ou toute autre société du
Groupe en France.

% Postuler & une offre sur le site « enviedebouger.carrefour.fr »

i i ¢ A i jti ié intéressé, cadre ou non-cadre,
« enviedebouger.carrefour,f » met & la disposition du salarié inf 3 o
e & o ntités du Groupe

les informations nécessaires sur la disponibilité des postes au sein des différentes @
en France et les conditions requises pour les occuper.

Le site « enviedebouger.carrefour.fir » permet de rendre chaque sa]ar_ié_ acteur de sa mobilité interne
par un partage de l'information, d'offrir des opportunités de mobilité interne en augmentant la

visibilité sur les offres de postes.

Le site « enviedebouger.carvefour.fr » permet d'envisager des évolutions de carriére ou des mobilités

et de proposer sa candidature.
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1l est convenu de poursuivre les efforts de mise 4 disposition de cet outil & I'ensemble des salariés.

» S'informer sur les passerelles

Ce dispositif « enviedebouger.carrefour fi» rend accessibles a chaque salarié les informations
nécossaires 4 la compréhension des métiers du Groupe. I1 identifie également les passerelles
horizontales ou verticales qui offrent au salarié la possibilité d'envisager un déroulement de carridre
au sein des différentes activités du Groupe en France.

o passerelles horizontales : évolution vers un poste avec le méme niveau de responsabilités -
pas de changement de statut ;
e passerelles verticales : évolution vers un poste avec plus de responsabilités.

Le site « enviedebouger.carrefour fi » est nécessaire pour anticiper les évolutions des métiers.

Cet outil a pour objectif de faire de a taille et de la diversité des métiers du Groupe un atout pour la
gestion des carriéres, de faciliter les recrutements, la mabilité et les reclassements, et faire vivre les
valeurs et les politiques du Groupe.

Il vise & faciliter la gestion de la mobilité professionnelle dans et entre les socidtés du Groupe en
France,

Dans le cadre de la mise en ceuvre de cet outil, des fiches sont réalisées et mises en ligne sur le site.
Ces fiches reprennent, pour les principaux emplois type identifiés an sein du Groupe, les
informations suivantes : les sociétés ou enseignes d'appartenance, les missions, les compétences,
I'environnement du poste.

Ces fiches permettent notamment aux salariés, avec I'éclairage de leur hiérarchie et de la Direction
des Ressources Humaines, d'envisager l'éventualité ou non d'évoluer vers un autre emploi et, si oui,
d'identifier les compétences & développer.

¢. Les mesures d’accompagnement 4 la mobilité interne

¥ Les garanties sociales données aux salariés en mobilité interne

La reprise de l'ancienneté au sein du Groupe par la société d'accueil est garantie & chaque salarié
bénéficiant d’une mobilité interne, Dans le cadre dune mobilité au sein de la méme entité Juridigue,
la mobilité est formalisée par un avenant au contrat de travail si elle entraine une modification du
contrat de travail.

Dans le cadre d'une mobilité au sein d'une entité juridique différente, le salarié se voil proposer un
contrat de travail par la société d'aceueil aux conditions juridiques de cette derniére.

Le salarié bénéficie alors de la Convention Collective et des accords d'entreprise en vigueur au sein
de sa nouvelle société d'affectation.

» Mise en place d'une phase d'intégration

Tout salarié dont la mobilité interne an sein d*un autre site ou d’une autre BU est effective bénéficie
d'une phase d'intégration d’une durée maximale de 2 jours, au cours de laquelle il signera I'avenant &
son contrat de travail ou son nouveau centrat de travail, fera la connaissance des équipes, visitera le
site, recevra les documents administratifs, etc...

Le salarié est accompagné dans sa phase d'intégration par son nouveau manager.
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» Indemnité différentielle de rémunération

Comme indiqué ci-dessus, dans le cadre d'une mobilité au sein d'une entité juridique différente, le
salarié se voit proposer un contrat de travail par la société d'accueil aux conditions juridiques de ceite
derniére.

Si, pour une durée de travail équivalente, le changement de poste entraine une baisse de
rémunération, le salarié bénéficiera d'une indemnité destinée a compenser sur 12 mois le différentiel
de salaire enire son ancienne rémunération brute annuelle fixe « plein tarif »! et la rémunération brute
annuelle fixe « plein tarif » accordée pour ce poste au sein de la société d'accueil.

Ce différentiel est versé en deux annuités a terme & échoir :

— la premiére versée 4 ’occasion du changement de poste ;

—~ la seconde au terme de la premiére année passée dans la nouvelle fonction, aprés examen

d'une éventuelle évolution de la rémunération par la société d’accueil.
»  Les aides 4 [a mobilité géographique

Par mobilité géographique, il est enfendu une mobilité interne vers un poste situé & plus de 30 km
aller simple, ou & plus d’une heure de trajet aller simple du domicile du salarié et entrainant un
allongement de [a distance ou de la durée du trajet vers son lien de travail.

= Aide i la recherche de logement
Le salarié peut étre aidé 4 retvouver un logement, et 4 sa demande, les organismes collecteurs des
fonds destinés a I'sffort de construction {Action logement) sont sollicités,
Sous réserve des conditions d'attribution, le salarié peut bénéficier d'un accompagnement 4 la

recherche du logement au travers du dispositif « Mobili-Pass » en vigueur au moment de la recherche
du logement,

o Aide au déménagement
Afin d'organiser son déménagement, le collaborateur bénéficie d'une journée de congé rémunéree.
= Ledéveloppement de la mobilité locale

Afin de répondre aux aspirations des salariés mais aussi aux nécessités de I'entreprise, il est convenu
de développer la mobilité locale au sein d'un méme bassin d'emploi du Groupe.

A cet effet, I'Espace Emploi France développe une communication ciblée des offres demploi
disponibles en magasin et sur les différents sites, permettant aux salariés d'étre informés des
opportunités d'emploi internes au sein du Groupe susceptibles de les intéresser.

Le salaire « plein tarif » est égal & 1/12 de la rémunération brute pergue par le salarié au cours des 12 derniers mois
(hors primes 4 caractére exceptionnel).
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Article 4-2  La mobilité externe

Des dispositions destinées 4 accompagner les salariés ayant un projet de mobilité professionnelle
externe et ce, quel que soit leur métier, sont développées et peuvent constituer une opportunité de
réorientation de activité professionnelle et favoriser la réalisation d’un projet professionnel.

a. Créer ou reprendre une entreprise

Afin de faciliter la création ou la reprise d'entreprise, les salariés ont la possibilit¢ de suspendre leur
contrat de travail afin de créer ou de reprendre une entreprise, pour une durée maximale de 1 an.

Le salarié désireux de bénéficier d’un tel congé adresse une demande en ce sens 4 son employeur par
lettre recommandée avec accusé de réception ou remise en main propre contre décharge, au moins
2 mois avant le début du conggé. Cette lettre doit préciser la date & laquelle il souhaite partir en congé,
la durée envisagée du congé, ainsi que I’activité de 'entreprise qu’il prévoit de créer ou de reprendre.
Toute demande de prolongation devra également étre adressée 4 Iemployeur dans les conditions
susvisées, 2 mois avant le terme initial du congé.

L’employeur dispose d’un délai de 30 jours & compter de la présentation de la lettre pour y répondre.
A défaut de réponse dans ce délai, il est réputé avoir donné son accord.

L’employeur peut différer le départ en congé dans la limite de 6 mois & compter de la réception de la
lettre de demande du salarié, ce dont il doit informer le salarié par leltre recommandée avec accusé de
réception ou remise en main propre contre décharge.

A lissue du congé, le salarié bénéficie d'une garantie de réemploi dans son emploi antérieur (ou un
emploi similaire), assorti d’une rémunération au moins équivalente, conformément aux dispositions
de l'article L. 3142-84 du Code du travail. Le salarié doit informer son employeur, au moins 2 mois
avant la fin de son congg, et par letire recommandée avec accusé de réception, de son intention (i)
soit d’étre réembauché, (ii) soit de rompre son contrat de travail.

Afin de permettre aux salariés de mener un projet personnel de création ou de reprise d'entreprise, les
Parties conviennent d'un assouplissement des conditions légales applicables au congé de création
d'entreprise. En conséquence, l'ancienneté nécessaire pour bénéficier du congé de création ou de
reprise d'entreprise dans l'entreprise sera d'au moins 18 mois, consécutifs ou non.

b. Créer ou reprendre une entreprise en devenant franchisé de I’une des enseignes du
Groupe Carrefour

Dans le cadre de sa pelitique de développement de sa franchise, le Groupe met 2 la disposition de ses
salariés un dispositif d'aide a la création ou reprise d'entreprise.

Le contrat de franchise est un accord qui permet au franchisé d'exploiter un concept et un savoir-faire
spécifique, dans le cadre d'un contrat de franchise ou d'une location-gérance, développés par le
franchiseur moyennant le paiement d’une redevance. Le concept se compose de trois éléments :
l'utilisation d'un nom ou d'une enseigne agissant comme un signe de ralliement sur la clientéle, la
transmission du savoir-faire commercial du franchiseur au franchisé, et 'accompagnement technique
et commercial continu.

Un dispositif de recrutement interne par I'intermédiaire de recruteurs régionaux est mis en place. Ils

sont chargés, chacun pour leur région, d’effectuer la recherche, I’évaluation et la validation des
candidats a la franchise.
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1l existe deux possibilités pour acquérir une franchise : devenir Franchisé Investisseur ou Franchisé
locataire gérant.

3 formats de franchise sont proposés chez Carrefour : supermarchés, magasins de proximité et Cash
& Carry.

Les qualités nécessaires requises sont les suivantes :

e avoir I"esprit commergant ;

s étre attiré par la distribution alimentaire ;

o  é&tre un bon gestionnaire ; ) )

s posséder des capacités d’organisation, de management et un sens développé du service ;
e s’engager dans la vie du réscau.

Pour les candidats internes, le processus est le suivant :

information préalable de la candidature auprés du supérienr hiérarchique du candidat ;
envoi du CV ct d'une lettre de motivation ;

entretien et remise du dossier de candidature ;

entretien et test ;

validation du profil ;

acceptation de la candidature.

La rupture du contrat de travail qui lie le salarié 4 la sociétél pourrait notamment étre formalisée daﬂs
le cadre d’une rupture d’un commun accord signée concomitamment é. la s;g:}ature du contrat de pré-
franchise ou avant-contrat de franchise. La Direction de la société d’origine pfend en .chargt?. la
émumération du salarié et les coits de formation pendant la période de formation antérieure & la

rupture du contrat de travail.

Des informations relatives & la franchise dans le Groupe Carrefour en France sont disponibles sur le
site « enviedebouger.carrefour.fi ».

« Notre organisation évolue nécessairement, en réponse aux changemenis des technologies, des
marchés, du commerce et de la concurrence. Dans le changement, notre flexibilité et notre
polyvalence doivent garantir la continuité de notre qualité de service. ... »

(Les Politiques Carrefour)

En complément des dispositions du Titre III, ouvertes 4 l'ensemble des salariés pour la construction
de leur parcours professionnel, les Parties conviennent de préveir des dispositions spécifiques pour
les « publics prioritaires », 4 savoir :

. les salariés dont le métier a été déclaré sensible (au sens de I'article 1.3.5 ci-dessus) ;

. les femmes et leur promotion & des postes 4 responsabilité ;

. les salariés 4gés de 45 ans et plus ;

. les salariés exergant des responsabilités syndicales ;

= le développement de I’'emploi du personnel en situation de handicap.

CHAPITRES. LE NECESSAIRE ACCOMPAGNEMENT DU DEVELOPPEMENT
PROFESSIONNEL DES SALARTES DONT LE METIER EST DECLARK

« SENSIBLE »

Afin d’anticiper et d’accompagner les évelutions d’emplois, les collaborateurs dont le métier a été
déclaré sensible peuvent bénéficier d’un dispositif :

» d’accompagnement 4 la mobilité professionnelle interne ;
+ d’accompagnement 4 la mobilité professionnelle externe.

Dés lors que le métier a été reconnu comme métier sensible ouvrant droit aux dispositions spécifiques
relatives 4 I’accompagnement aux mobilités, les salariés concernés sont informés, dans le délai d’une
semaine qui suit la réunion du CE ou du CCE, par leur hiérarchie, de leur appartenance a un métier
sensible, soit au cours d’une réunion collective d’information, soit au cours d’un entretien individusl.

Un salarié conoerné peut éventuellement solliciter un entretien individuel afin de signaler ses
contraintes en matiére de situation familiale ou de handicap. La Dircction apporte alors une attention
particuligre et adaptée a sa situation dans son accompagnement.

Article 5 ACCOMPAGNER LA MOBILITE PROFESSIONNELLE INTERNE DES SALARIES DONT
LE METIER EST DECLARE « SENSIBLE 3% : OFFRIR DES OPPORTUNITES DE
REPOSITIONNEMENT ET DES CHANCES DE REUSSITE

A compétences égales, les candidatures internes de salariés appartenant aux métiers sensibles sont
privilégiées.

A défaut de candidature de salariés appartenant aux métiers sensibles, le candidat & une mobilité
interne qui a été identifié pour un poste sur le site « enviedebouger.carrefour fir » et posséde les
compétences nécessaires, sera prioritaire vis-i-vis des éventuels candidats externes.
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Article5-1  Les modalités de mise en cenvre du dispositif de mobilité interne

La candidature 3 une mobilité interne est une démarche volontaire de la part du salarié concerné.
Article 5-1-1  La candidature & la mobilité interne

Les salariés appartenant aux métiers sensibles en sont informés selon les modalités définies
précédemment.

A lissue de cette information, chaque salarié concerné peut présenter sa candidature 4 une mobilité
interne auprés de sa hiérarchie (en précisant la nature de son projet) et selon les modalités (formes,
délais, ...) qui auront précédemment été définies et communiquées par Ja Direction des Ressources
Humaines de la société concernée.

La Direction des Ressources Humaines de la société concernée accuse réception des candidatures 4 la
mobilité interne. Cet accusé de réception ne constitue pas pour autant un avis d'acceptation.

Article 5-1-2  L’examen ef le traitement des candidatures & la mobilité interne

Les candidatures des salatiés volontaires A une mobilité interne sont examinées par la hiérarchie et la
Direction des Ressources Humaines de la société d°origine en lien avec I'Espace Emploi France.

Pour apprécier la recevabilité de cette candidature, les critéres suivants sont examinés :

» l'appartenance du candidat 4 un métier sensible ;
¢ Ia faisabilité du projet du candidat.

Une réponse motivée 2 la candidature du salarié lui est adressée dés que possible et au plus tard dans
un délai de 30 jours & compter de la réception de cette demande par la Direction des Ressources

Humaines.

A la demande du salarié ou de la Direction des Ressources Humaines, un entretien individuel est
organisé.

Article 5-1-3 Les moyens d’information sur les postes disponibles mis ala
disposition des salariés

A I'exception des postes de direction, les postes disponibles au sein des sociétés du Groupe en France
font l'objet d'une parution sur le site « enviedebouger.carrefour.fi ».

Les informations sont également accessibles par différents moyens selon les sociétés du Groupe :
affichage, hiérarchie, Responsables Ressources Hummaines, multimédia, ...

La Direction étudie, au sein du Comité Emplei et GPEC, toutes mesures nécessaires a I'évolution et
au bon fonctionnement du site « enviedebouger.carrefour.fr ».

Cet accés est particuliérement destiné aux salariés appartenant & un métier sensible ou en secende
partie de carriére. Leur dossier est étudié prioritairement.

Dans le cadre de la mobilité interne, aucun poste & pourvoir sur le site « enviedebouger.carvefourfi »
ne pourra étre réservé au-deld d'nn délai raisonnable fixé & un mois.

Les sociétés ayant de nombreux postes 4 pourvoir mettent en place toutes les dispositions et moyens
nécessaires et adaptés pour faire connaitre leurs besoins. Ces postes sont principalement proposés aux
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salariés qui ont des projets de mobilité et qui appartiennent & des métiers sensibles. Une information

spécifique permettra de présenter & ces salarié
: alariés les passerelles vers ces postes, ¢ i
éventuelles pour y accéder., F » o fes formations

Article 5-2  Les mesures destinées 3 faciliter la mobilité interne

e e T I TIODIte Interne

Tout salarié appartenant 4 un métier i ilité i
sensible dont la mobilité interne est 4 réputé
parcours de mobilité interne. e I e e

Article 5-2-1  Les différents parcours de mobilité interne
Chaque parcours de mobilité s'appui ispositi i

g ppuie sur le dispositif de formation prévu & larticle 5-2-2 (b) ci-
aprés. Trois types de parcours de mobilité interne sont identifiés pour les salariés concernés ; b

a. Le re‘pmnt.mnm.zment interne sur une méme fonction au sein d'un autre site ou sur une
fonetion similaire

La démarche d'accompagnement consiste alors principalement 4 :

= rechercher, au sein du Groupe Carrefour en F i i
s rance, les postes disponibles ¢
profil de Iintéressé ; e 4 P
* le préparer aux entretiens 4 venir.

Ce repositionnement ne demande pas d'adaptation particuligre.
b. Le repositionnement sur une fonction accessible par une adaptation des com pétences

?c rc;?csmonn?me_nt.nécessite une évolution des compétences, notamment par le biais de la
ormation : remise 4 niveau, adaptation ou perfectionnement,

La démarche d'accompagnement consiste alors principalement 4 :

. [‘eche_rchcr les postes disponibles correspondant au projet du salarié,
¢ identifier les compétences qui nécessitent une adaptation,

. ;ontstruma un parcours de formation et d'intégration adapté au salarié et aux missions du
oste.

c. La reconversion professionnelle individuelle

Ce parcours est mis en place au profit des salariés qui ont le projet d'occuper une fonction éloignée de
celle qu'ils exercent, notamment du fait de nouvelles compétences A développer.

La démarche d'accompagnement consiste alors principalement a :
. c.on§oh_der les ) poi_nts d'appui : qui soutiennent le projet (motivations, freins, leviers

réalisations et réussites passées, inventaire de compétences...), ,

. feche_rchcr les postes disponibles correspondant au projet,

*  identifier les compétences 4 acquérir,

*  construire le parcours de formation en amont de la prise de poste,

*  définir le processus d'intégration dans le nouveau poste.

-,



Article 5-2-2  Les étapes du parcours de mobilité interne
a, L'aide 2 I'orientation et au choix

Les salariés en parcours de mobilité interne bénéficient d'un accompagnement individualisé leur
permettant :

o d’identifier leurs savoir-faire spécifiques acquis susceptibles d'intéresser les filiales du
Groupe en fonetion de leurs métiers et de leurs compétences spécifiques ;

- d’étre aidés & détecter les compétences spécifiques susceptibles d'intéresser les
établissements du Groupe ;

+  de valoriser leurs compétences spécifiques ;

«  d’identifier auprés des sociétés du Groupe les postes dits « accessibles » (c’est-d-dire
nécessitant au plus une formation d'adaptation) ;

= d’accompagner, le cas échéant, les projets de reconversion pour des postes disponibles de
maniére récurrente ;

« dans le cadre de la mise en ceuvre d'une passerelle validée par la Direction, de découwrir le
nouveau métier envisagé par le biais d'une période de découverte d'une durée maximale de
cing jours. Les frais afférents sont alors pris en charge par la société d'origine dans la limite
des barémes de Ja proeédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

b. La formation

Lorsque le projet professionnel du salarié appartenant & un métier sensible a été validé par la
Direction des Ressources Humaines de sa société d’origine, une formation peut lui étre octroyée. Les
budgets formation définis dans le cadre de cet accompagnement sont pris en charge sur le plan de
formation de la société d’origine. Le budget du plan de formation est ajusté en conséquence.

» Formation d'adaptation 4 un poste identifié

Dans le cadre de la mobilité interne, le salarié bénéficie d'une formation pratique d'adaptation
effectuée sur son nouveau lieu et poste de travail, d’une durée maximale de 12 semaines.

De plus, si elle le juge nécessaire, la Direction de la société d’origine peut décider d'octroyer un
complément de formation théorique, permettant au salarié d'acquérir le complément de compétences
ou de maitriser de nouvelles méthodes de travail indispensables a une intégration réussie. Dans ce cas
les frais de formation sont pris en charge par la société d’origine selon le baréme suivant :

- frais pédagogiques : montant maximal de 1 700 € HT ;

- frais éventuels de transport et d'hébergement dans les conditions de la proeédure applicable
au sein du Groupe Carrefour en France ;

- rémunération pendant le temps de formation : le salari¢ continue & percevoir sa rémunération
habituelle.

» Formation de reconversion vers un nouveau métier

11 s'agit d'une formation, d’une durée maximale de 24 semaines, permettant au salarié d'acquérir les
compétences requises pour accéder & un nouveau métier. Dans ce cas les frais de formation sont pris
en charge par la société d’origine selon le baréme suivant :

- frais pédagogique : montant maximal de 2 200 €HT ;

- frais éventuels de transport et d'hébergement dans les conditions de la procédure applicable
au sein du Groupe Carrefour en France ;

- rémunération pendant le temps de formation : le salarié continue 4 percevoir sa rémunération

habituelle.

» Formation diplémante ou qualifiante de longue durée

«  Actions de formation
Ces actions de formation ont pour objet :

- soit la reconversion du salarié vers un nouveau métier ;
- soit l'entretien, le perfectionnement ou l'acquisition de connaissances dans sa filiére métier.

Le projet de formation du salari¢ doit aboutir & l'obtention d'un dipléme ou d'une qualification qui lui
permettra d'exercer un nouveau métier dans l'une des sociétés du Groupe.

Ces actions permetient au salarié d'acquérir un dipléme ou un titre de qualification entrant dans l'une
des catégories suivantes :

- d.ipléme ou titre de qualification reconnu sur le plan national ou professionnel ;
- dlpl?me ou titre de qualification, non reconnu sur le plan national, mais ayant une durée
minimale de 500 heures, en vertu du référentiel pédagogique de l'organisme de formation.

Dans le cadre de ces actions, les frais de formation (d’une durée maximale de 36 semaines) sont pris
en charge selon le bardme suivant :

- frais pédagogiques : montant maximal de 6 000 € HT ;

- frais éventuels de transport et d'hébergement dans les conditions de la procédure applicable
au sein du Groupe Carrefour en France, dans la limite de 30 jours ouvrés de formation ;

- rémunération pendant le temps de formation : le salarié continue & percevoir sa rémunération
habituelle dans 1a limite de 30 jours ouyrés de formation.

D’autre part, le salarié peut mobiliser ses heures au titre du CPF dans la limite des heures
acquises pour financer une partie de la formation.

= Contrat de formation pour les formations de longue durée

Tout programme de formation diplémante de longue durée supérieur a 500 heures implique pour le
salarié et pour la société un investissement important. Dans ce cadre, un « contrat de formation » est
préalablement conclu entre le salarié et la Direction des Ressources Humaines de la société
concernge.

Ce confrat définit notamment les conditions de réalisation de l'action de formation, ainsi que les
engagements réciproques des parties sur l'issue de la formation, & savoir :

- Pour la société :

e dans la limite du budget visé au paragraphe ci-dessus {relatif aux actions de formation),
prise en charge par la société d’origine des cofits pédagogiques de la formation ainsi que
des frais de transport et d'hébergement lorsque la formation ne peut &tre réalisée prés du
lieu de travail de I’intéressé ;

e 4 l'issue de la formation, et sous réserve de l'obtention du dipléme ou titre préparé pour
les formations diplémantes et qualifiantes, proposition & l'intéressé, 4 titre de mobilité
interne, d’un emploi identifié correspondant aux nouvelles compétences acquises et sous
réserve des postes disponibles pour cette fonction ;
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» rémunération pendant le temps de formation : le salarié continue & percevoir sa
rémunération habituelle dans la limite de 30 jours ouvrés de formation.

- Pourle salarié :
o participation active et suivi intégral de l'action de formation retenue ;
e mobilisation, le cas échéant, des heures acquises au titre du CPF ;

o & lissue de la formation, prise de I'emploi proposé si celui-ci correspond 4 ses
nouvelles compétences, sur la zone géographique définie préalablement dans le
contrat de formation.

¥ Utilisations des droits au CPF dans le cadre de la GPEC

Les salariés appartenant i un métier sensible sont prioritaires pour réaliser unc formation au titre du

CPF pouvant concourir & développer leur employabilité.
Ils peuvent, lors de leur entretien individuel annuel visé & Particle 3.1 ci-dessus ou lors de l'entretien

d'information de leur appartenance 4 un métier sensible, demander a4 mobiliser leur CPF.

Au titre des actions menées dans le cadre de la GPEC et pour les salariés appartenant & un métier
sensible, les formations se déroulant dans le cadre du CPF s’exercent pendant le temps de travail et

sont rémunérées comme tel.

Par ailleurs, Ie salarié pourra compléter sa formation en dehors de son temps de travail. Dans
ce cadre:

- des aménagements d'horaires de travail lui seront proposés ;
une allocation d'heures complémentaires lui sera octroyée. Cette allocation prendra alors la

forme d'une allocation de formation égale 4 50% de la rémunération de référence du salarié.
Ce complément n'est ni capitalisable, ni transférable.

» Llaccésdla VAE
Les salariés peuvent avoir accés au dispositif de la VAE selon les modalités prévues & larticle 2.1.6
ci-avant.

S*agissant du processus de décision interne au Groupe, le salarié doit avoir un entretien avec son
supérieur hiérarchique et la Direction des Ressources Humaines de sa société, I’objectif étant
d’évaluer la faisabilité du projet professionnel du salarié et les modalités de sa mise en ceuvre,

Aprés obtention du dipléme par le biais de la VAE, la Direction des Ressources Humaines regoit le
salarié en entretien pour étudier avec lui la mise en ceuvre de son projet professionnel.

¢. L'intégration dans la nouvelle fonction — La période d’adaptation

Un parcours d'intégration est défini par concertation entre la hiérarchie de la société d'accueil et le
salarié.

Une fois la décision de mobilité prise par le salarié concerné et la hiérarchie d'accueil, la mobilité doit
imtervenir dans un délai ne pouvant 8tre supérieur & une durée de 2 ou 3 mois comme précisé ci-

dessous.

Durant cette période, le salarié reste rattaché administrativement 4 sa société d'origine. Il continue
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ainsi a bénéficier de son statut social et de sa rémunération habituels.

L.a;i_t;r}éo;,de ce't_te périoqe est fixée au regard du statut du salarié sur sa nouvelle fonction au sein de la
société d’accueil : 2 mois pour les employés et agents de maitrise, 3 mois pour les cadres.

?; :erme _d’eécet?e peri‘ode d’adaptation, un bilan est réalisé par la Direction des Ressources Humaines
a société d'accueil, afin de permettre aux deux parties de confirmer leur décision ou de se

rétracter. Une copie de ce bilan es é irecti i
i p t adressée & Ia Direction des Ressources Humaines de la société

IEn ca; 'i"c 'rtl:tractatiqn, le salarié pourra le cas échéant se voir proposer un autre poste dans le cadre de
a mobilité interne. A défaut, les autres mesures du présent accord lui seront appliquées.

Article 5-2-3  Les garanties sociales données aux salariés en mobilité interne

a. Reprise de I'ancienneté

La reprise de l'ancienneté au sei y iété
repri ein du Groupe par la société d'accueil ie 4 ié
bénéficiant d’une mobilité interne. P el st garantic & chague salarié

b. Indemnité différentielle de rémunération

.
A . ' ’ ; ; "

l[ lslmlle de la.perlode d ac!aptatmn et'sx celle-ci s'avére concluante, le salarié bénéficie des conditions
salariales en vigueur au sein de la société d'accueil.

; %
bDar: lfhypothésg oll le: nouveau poste du salz!rié entrainerait une baisse de sa rémunération annuelle
brute fixe « p_]el’n ‘tanf » 4 temps de travail équivalent, la société d’origine lui accordera une
indemnité destinée 4 compenser sur 24 mois le différentiel de salaire entre son ancienne rémunératior
brute annuelle fixe « plein tarify et la rémunération brute annuelle fixe « plein tarifs accordé g :
poste au sein de la société d'accueil. : ceorteponree
Cette indemnité a vocation a indemnise i g Sjudi i i i
conséquences de sa mobilité dans le poste c::nl:eerrstzl.ané pour e préfudice quil aubic du fat des

Ce différentiel est versé en deux annuités 4 terme 2 échoir :
- ]la premiére versée 4 l'issue de la période d'adaptation si celle-ci est concluante ;
= d;? SBC‘?ndE au terme d? la prumllére année passée dans la nouvelle fonction, aprés examen
une éventuelle évolution de la rémunération par la société d’accueil.
¢. Formalisation de la mobilité interne
La mobilité au sein de la méme société est formalisée par un avenant au contrat de travail,
La mobilité au sein d’une société différente du Groupe est formalisée par la signature d’un nouveau

contrat de travail avec la société d’accueil itil i
aux conditions applicables dans c ié
cn matiére de statut collectif. = Pk ety ki

40

N\



ACCOMPAGNER LA MOBILITE GEQGRAPHIQUE INTERNE DES SALARIES DONT LI
METIER EST DECLARE « SENSIBLE » : SUIVRE ET SOUTENIR LES EFFORTS DE
SAUVEGARDE DE [EMPLOT

Article 6

En cas de mobilité géographique, le salarié bénéficie d'un accompagnement approprié. Les frais et
indemnités visés ci-dessous aux articles 6-1 & 6-4 sont pris en charge par Ia société d’origine sur la
base des régles et bardmes en vigueur dans celle-ci.

Les mesures prévues au présent article sont réservées aux salariés appartenant a des métiers sensibles.
Elles ne se cumulent pas avee les mesures pouvant étre prévues par chaque société dans le cadre de la
mobilité liée 4 la gestion habituelle des carrieres.

Elles viennent en complément des prestations versées dans le eadre du 1% Logement (LOCAPASS —
MOBILI-PASS).

Par mobilité géographique, il est entendu une mobilité vers un poste situé 4 plus de 30 km aller
simple ou 4 plus d’une heure de trajet aller simple du domicile du salarié et entrainant un allongement
de la distance ou de la durée de son temps de trajet quotidien.

Article 6-1  Voyapge de reconnaissance

Le salarié ayant déclaré sa candidature pour un poste impliquant une mobilité géographique dispose :
— dun crédit de 3 jours de congés exceptionnels rémunérés lui permettant de se rendre dans la
région d'accueil ;
— de la prise en charge des frais de déplacement et éventuellement d’hébergement pour lui-
méme et son c,cmjoiut2 le cas échéant pendant cette durée.

Prise en charge des frais durant la période d'adaptation

Durant la période d’adaptation telle que visée & Particle 5.2.2 (c) ci-dessus, les frais de déplacement
et d'hébergement du salarié sur le site d'accueil sont pris en charge par la société d’origine selon les
modalités suivantes et dans la limite des barémes de la procédure applicable au sein du Groupe
Carrefour en France :

~  frais d’hétel ou loyer d'un logement (formule la plus économique),

— un aller/retour hebdomadaire pour rentrer & son domicile.

Article 6-2

Mesures aprés mobilité interne définitive sans déménagement

Article 6-3-1

Article 6-3
Prise en charge du cofit supplémentaire de transport

Les salariés ayant réalisé une mobilité géographique bénéficient, sur justificatifs, d'une prise en
charge de leurs cofits supplémentaires de transport dans la limite de 100 km sur la base d'Em aller /
retour quotidien pour une période maximale de 12 mois (sur la base de la procédure applicable au
sein du Groupe Carrefour en France).

Cette disposition concerne également la prise en charge du coiit supplémentaire de I'abonnement & un
transport collectif.

% Leterme« conjoint »peut désigner I"époux/I’épouse du salarié, la personne avee laquelle il/elic a conclu un PACS ou la
personne avec laquelle il/elle vit maritalement.
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Article 6-3-2  Indemnité de mobilité
Une indemnité correspondant & 1 mois de salaire mensuel brut de base est versée par la société
d'origine aux salariés dont la demande de mobilité interne a été validée et diiment formalisée.

Cette indemnité ne vient pas se cumuler & d'éventuels dispositifs existant déja dans la société
d'origine ou dans la société d’accueil et destinés & accompagner ou & inciter 4 la mobilité interne
(prime de mobilité, ...).

Elle est versée au jour de la mobilité interne effective (c’est-a-dire & I'issue de la période
d'adaptation).

Cette indemnité reléve des dispositions légales et réglementaires relatives aux cotisations sociales et
fiscales en vigueur au moment de son versement.
Article 6-4  Mesures aprés mobilité interne définitive avec déménagement

Le déménagement reléve de la seule initiative du salarié et a pour effet de le rapprocher de son
nouveau lieu de travail.

Pour ouvrir droit aux mesures prévues par le présent article, le déménagement du salarié doit avoir
lieu dans les 12 mois suivant la date de sa mobilité interne effective.

Aprés la signature du nouveau contrat de travail dans la société d’accueil, ou de I'avenant au contrat
de travail, le salarié bénéficie des dispositions suivantes qui viennent en complément des dispositifs
LOCAPASS et MOBILI-PASS.

Article 6-4-1  Aide 2 Ia recherche de logement

Afin d'aider le salarié a retrouver un logement, les organismes collecteurs des fonds destinés & l'effort
de construction (1%) sont sollicités.

Par ailleurs, la société d’origine propose au salarié le conseil d'un professionnel du logement dans le
cadre de I'achat ou de la vente d'une résidence.

Dans le cadre de la recherche de son nouveau logement, le salarié bénéficie des mesures suivantes :

— 2 jours de congé exceptionnel ;

— frais de transport et d'hébergement du conjoint et éventuellement des enfants 4 charge au sens
fiscal, remboursés sur justificatifs, dans la limite de deux voyages et en application des
barémes de la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

Article 6-4-2 Indemnité forfaitaire de double résidence
Les salariés (propriétaires ou locataires) pour lesquels la mobilité géographique entrainera des frais
de double résidence bénéficient a ce titre d'une indemnité calculée sur la base du nouveau loyer et
plafonnée & 1 000,00 € bruts par mois complet, dans la limite de trois mois.

Article 6-4-3  Prise en charge des frais de déménagement
Les frais de déménagement sont pris en charge par la société d’origine sur la base de 3 devis
d'entreprises spécialisées référencées par le Groupe. Le choix définitif est cffectué par la société
d’origine qui acquitte directement la facture. Toutefois, le salarié reste responsable de l'organisation
et de |a préparation de son déménagement.



Le salarié bénéficie de 3 jours de congés exceptionnels payés pour réaliser son déménagement.

Si le déménagement s'effectue sur 2 jours conséeutifs, la société d’origine p{end en chargc les frais
d'hébergement 4 I'hétel du salarié et de sa famille, dans la limite d'une nuit et des barémes de la
procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

Article 6-d-4 Indemnité d'installation dite « prime de rideau »

Dans un délai maximum de 3 mois suivant linstallation, une indemnité d'un mois _dc salaire rfwnsuel
brut de base et qui ne peut étre inférieure & 2 500 € bruts est versée au salarié concerné par le
déménagement, sur présentation de justificatifs.

Article 6-4-5  Aides & I'installation

Des prestations peuvent &ire prises en charge par le dispositif Avance Loca-pass ou Aide Mobili-pass
et les autres dispositifs propres 4 Action Logement.

Les prestations qui s'appliquent & ce titre sont celles en vigueur au moment ol le salarié est en droit
d'en bénéficier,

Article 646 Aide A I'emploi du conjoint’

Si la mobilité du salarié implique la perte d'emploi de son conjoint, celui-ci peut bénéﬁc_ier, Pcndant
trois mois aprés le déménagement (& condition que celui-ci se réalise dans les douge mois suivant la
signature de la convention de rupture d’un commun accerd de son contrat de t_ravall_), dune aide & la
recherche d'emploi par un cabinet spécialisé choisi par la Direction de la société d’origine.

Cette assistance prend la forme suivante :
—  élaboration ou mise & jour du curriculum vitae,
—  formation aux techniques de recherche d'emploi,
— mise & disposition d'offres locales d'emploi,
—  actions de formation d'adaptation validées par la Direction de la société d’origine dans la
limite de 1 000 € HT.

L'accompagnement du conjoint est adapté en fonction de son statut d'origine (salarié du secteur privé,
ou salarié du secteur public),

Article 6-4-7 Indemnité de mobilité

Une indemnité correspondant 4 3 meis de salaire mensuel brut de base est versée par la société
d'origine aux salariés dont la demande de mobilité interne a été validée et dfiment formalisée.

Cette indemnité ne vient pas se cumuler i d'éventuels dispositifs existant déja dans la .'société
d'origine ou dans la société d’accueil et destings & accompagner ou & inciter & la mobilité interne
(prime de mobilité,..).

Elle est versée pour moitié au jour de la mobilité interne effective (aprés la période d'adaptation). Le
reliquat est versé au terme de 6 mois passés dans la nouvelle affectation.

Cette indemnité reléve des dispositions légales et réglementaires relatives aux cotisations sociales et
fiscales en vigueur au moment de son versement.

Tel que défini 4 Particle 6-1 ci-dessus.
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Article 7 ACCOMPAGNER LA MOBILITE PROFESSIONNELLE EXTERNE DES SALARIES DONT

LE METIER EST DECLARTE « SENSIBLE » : OFFRIR L'OPPORTUNITE DE CHOISIR UNE
NOUVELLE ORIENTATION PROFESSIONNELLE

La mobilité professionnelle externe se traduit par le départ du salarié 4 sa demande pour donner une
nouvelle orientation a son parcours professionnel en dehors de I'entreprise.

La gestion par la mobilité volentaire externe doit permettre de compléter le dispositif de mobilité
interne en offrant, cn toute sécurité, des solutions de transition professionnelle aux salariés
appartenant a des métiers sensibles.

Un tel dispositif est, en effet, de nature & traiter le plus en amont possible les évelutions des emplois
et des métiers en évitant, autant que possible, de recourir 4 des mesures de licenciement pour motif
économique.

Les mesures prévues dans le cadre du présent article sont uniquement basées sur une démarche a
Iinitiative des salariés et ont, 4 ce titre, pour double objectif:

— de permettre aux salariés volontaires d'anticiper, de maniére active, I'évolution de leur
emploi, en bénéficiant d'un accompagnement pour I'accomplissement d'un projet personnel 4
l'extérieur du Groupe ;

— de faire bénéficier certains salariés d'une aide visant & favoriser, s'ils le souhaitent, lenr
reconversion vers un nouvel emploi 4 I'extérieur du Groupe.

Dans le cadre de cette mobilité externe, les salariés éligibles peuvent bénéficier d'un congé de
mobilité.

Article 7-1  Dispositions communes aux dispositifs de mobilité externe

La candidature 4 une mobilité externe est une démarche volontaire de la part du salarié concerné,
Article 7-1-1  Conditions d*éligibilité aux dispositifs de mobilité externe
Tout salarié désireux de bénéficier d’un dispositif de mobilité externe doit remplir les conditions
d’éligibilité suivantes :
— appartenir & un métier sensible tel que défini 4 l'article 1.3.5 ci-avant ;

— avoir un projet conduisant immédiatement ou & terme A une solution professionnelle
finalisée ;

— avoir un projet conduisant & une formation qualifiante ou dipldmante validée par la Direction
des Ressources Humaines ;

— ne pas posséder une compétence ou un savoir-faire particulier rendant son remplacement
particuliérement délicat et, en conséquence, son départ fortement préjudiciable pour la
société ou le Groupe. Dans ce cas, le salarié sera informé par éerit des motivations objectives
de la décision de refus ;

— ne pas étre en mesure de faire valoir la liguidation de ses droits 2 la retraite a taux plein.
Article 7-1-2  Candidature 4 1a mobilité externe

a, Déclaration de Ia candidature A Ia mobilité externe

Les salariés dont le métier aura été reconnu comme sensible sont informés des mesures prévues par le
présent accord.
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Le salarié volentaire & une mobilité externe doit en faire la demande par écrit, par lettre
tecommandée avec AR ou remise en main propre contre décharge, auprés de sa Direction des
Ressources Humaines, en précisant la nature de son projet professionnel et la date souhaitée de son

départ.

La Direction des Ressources Humaines accuse réception de sa candidature, Cet accusé de réception
ne constitue pas pour autant un avis d'acceptation.

b. Examen et traitement des candidatures des volontaires

Chaque candidat 4 la mobilité externe peut, s'il le souhaite, &tre regu par un membre de la Direction
des Ressources Humaines. Aun cours de ces entretiens peuvent notamment étre évoquées les
caractéristiques de la candidature ef les hypothéses envisageables.

Les dossiers des candidats éligibles aux dispositifs de mobilité externc sont ensuite transmis 2 la
Direction pour valider la pertinence du projet.

Le salarié ayant finalisé son projet professionnel est tenu informé de la suite donnée & sa candidature
dés que possible et au plus tard dans un délai maximum de 45 jours a compter de la réception de sa
demande par la Direction des Ressources Humaines.

Article 7-1-3  Modalités de rupture du contrat de travail
Dans la mesure ot le départ du salarié résulte d'une démarche personnelle, son contrat de travail est
rompu d'un commun accord. Dans ce cadre, le salarié se voit proposer une convention de rupture

d’un commun accord de son contrat de travail avec Jaquelle lui sera lui est offerte la possibilité
d’adhérer au congé de mobilité.

Cefte convention est établie par la Direction des Ressources Humaines puis remise, en deux
exemplaires, en main propre au salarié qui dispese alors d'un délai de 8 jours ouvrés pour en
retourner un exemplaire paraphé, daté et signé, a la Direction des Ressources Humaines, par lettre
recommandée avec accusé de réception ou remise en main propre contre décharge.

Article 7-1-4  Indemnités de rupture dans le cadre de la mobilité externe

a. Indemnité de mobilité

Le montant de cette indemnité est constitué du montant de l'indemnité conventionnelle que le salarié
auraif pergue en cas de licenciement, complétée par une indemnité complémentaire.

Le montant de cette indemnité varie selon 'ancienneté et selon les conditions suivantes :
i.  Fraction correspondant & l'indemnité conventioninelle de licenciement

Cette indemnité est prévue par la convention cellective de branche ou les accords d'entreprise
applicables dans la société de rattachement du salarié au moment de la rupture du contrat de travail.

ii.  Fraction correspondant & l'indemnité supplémentaire

Elle est basée sur le salaire «plein tarify tel que défini & article 4-1 {c) ci-avant.

Elle est égale a :
3 mois de salaire « plein tarif» pour les salariés ayant moins de 5 ans d'ancienneté ;
< 4 mois de salaire « plein tarif » pour les salariés ayant de 5 ans & moins de 10 ans !r'
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d'ancienneté ;
= 5 mois de salaire « plein tarif » pour les salariés ayant de 10 ans 4 moins de 15 ans
d'ancienneté ;
= 6 mois de salaire « plein tarif» pour les salariés ayant de 15 ans & moins de 20 ans
d'ancienneté ;
« 7 mois de salaire « plein tarif » pour les salariés ayant de 20 ans 4 moins de 25 ans
d'ancienneté ;
o 8 mois de salaire « plein tarif» pour les salariés ayant au moins 25 ans d'ancienneté.
Le traitement social et fiscal de cette indemnité de rupture est réalisé conformément aux dispositions
légales et réglementaires en vigueur 4 la date de son versement.

C:ertc [nde‘r'nnité ast\:-ersée soit 4 la date de fin du contrat de travail dans la société d’origine du salarié
si le salarié ne sollicite pas de congé de mobilité, soit & la date de fin du congé de mobilité.

b. Indemnité complémentaire pour aboutissement rapide de projet

Le montant de I'indemnité est calculé en fonction de la rapidité avec laquelle le salarié ayant adhéré
au congé de mobilité aura concrétisé son projet.

Le salarié percoit une indemnité égale au montant correspondant & I'allocation de mobilité hors
préavis restant & courir (date de présentation du justificatif / date de fin théorique du congé de
mobilité). L’article 7-2-4 (b) ci-aprés définit la rémunération du congé de mobilité pour la période
excédant la durée du préavis.

La part éventuelle de préavis restant a courir est versée au salarié sous forme d'une indemnité
compensatrice pour préavis non effectus.

Article 7-1-5  Aide 4 la mobilité géographique externe

Dans le cas ot la réalisation du projet validé par la Divection des Ressources Humaines nécessiterait
un changement de résidence principale dans les douze mois suivant la signature de la convention de
rupture d’un commun accord de son contrat de travail (le nouveau lieu de travail étant situé & plus de
30 kms ou plus dune heure de trajet aller simple du domicile initial du salarié entrainant un
allongement de son temps de trajet quotidien), le salarié hénéficie des mesures suivantes :

2. Prise en charge des frais de déménagement

Les frais de déménagement sont pris en charge par la société d’origine sur la base de trois devis
d'entreprises spécialisées référencées par le Groupe. Le choix définitif est effectué par la société
d'origine du salarié qui acquitte directement la facture. Toutefois, le salarié reste responsable de
l'organisation de son déménagement.

Si _le déménagement s.'cffsctue sur deux jours consécutifs, la société prend en charge les frais
d'hébergement du salarié et de sa famille dans la limite d’une nuit, conformément au baréme prévu
par la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

b. Indemnité d'installation dite « prime de rideau »
Dans un délai maximum de trois mois suivant l'installation, une indemnité est versée aux salariés
ayant dii déménager.

Le montant de cette indemnité est égal & 1 mois de salaire mensuel brut de base du salarié concerné
et ne peut, en tout état de canse, &tre inférieur & 2 500,00 € bruts.
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Article 7-1-6  Aide i I'emploi du conjoint

Si la mobilité du salarié implique la perte d'emploi de son conjoint‘_‘, celui-ci peut bénéﬁc_icr, ;?endant
trois mois aprés le déménagement (& condition que celui-ci se réalise dans les dcu:l:c m?ls su]_van\t la
signature de la convention de rupture d’un commun accord_ de son contrat de travail), d'une aide 4 la
recherche d'emploi par un cabinet spécialisé choisi par la Direction. .

Cette assistance prend la forme suivante :
—  élaboration ou mise & jour du curriculum vitae,
—  formation aux techniques de recherche d'emploi,
— mise a disposition d'offres locales d'emploi, y .
— actions de formation d'adaptation validées par la Direction de la société d’origine dans la
limite de 1 000 € HT.

L'accompagnement du conjoint est adapté en fonction de son statut d'origine (sal arié du secteur privé,
ou salarié du secteur public).

Artiele 7-1-7  Aide 2 la formation
Le salarié qui adhére au congé de mobilité pour reprendre des études lui permettant d'obte?ir une
qualification ou un dipléme en vue de sa reconversion professionnelle peut bénéficier de l'un des

deux dispositifs suivants, sous réserve que son projet soit validé par la Direction des Ressources
Humaines et qu’il présente les justificatifs de son inscription.

a. Formation dans le cadre du FONGECIF

Le salarié peut solliciter la prise en charge de toute ou partie de sa formation auprés du FONGECIF

Le salarié signe alors une convention de rupture d'un commun accerd de son contrat de travail avec
adhésion au congé de mobilité.

Le salarié qui quitte la société dans le cadre d'une rupture du contrat de travail d'un commun accord
bénéficie des mesures prévues 4 l'article 7.1.4 ci- avant.

Le salarié concerné qui suit la totalité du cursus de formation pour lequel la société a pris en charge
les frais pédagogiques, bénéficie, au terme de celui-ci et dans la limite de 3 mois, dun
accompagnement dans sa recherche d'emploi par un cabinet spécialisé choisi par la société.

La durée de la formation n'a pas pour effet de reporter la date du terme du congé de mobilité. Cette
dépense est financée par les fonds de la professionnalisation.

Article 7-1-8  Accompagnement des projets de création ou de reprise
d'entreprise

Les salaviés qui souhaiteraient créer ou reprendre une entreprise (y compris une franchise dune
enseigne du Groupe) sont conseillés dans leur démarche par des conseillers internes ou externes
spécialisés choisis par la Direction et bénéficient d'un accompagnement spécifique dans les diverses
phases de construction de leur projet.

Pour bénéficier des aides prévues ci-aprés, la création ou la reprise d’entreprise doit étre
effectivement réalisée dans les douze mois suivant la signature de la convention de rupture d’un
commun accord du contrat de travail.

Est considéré comme créateur ou repreneur d'entreprise le salarié qui exerce réellement le controle
d’une entreprise, quelle soit sous forme individuelle (profession libérale, artisan, commercant, agent
commercial, agriculteur) ou en société ; en cas de création ou de reprise sous forme de société, le

dans le cadre d'un congé individuel de formation & plein temps. salarié doit exercer le contrdle effectif de I'entreprise, c'est-a-dire :

—  soit détenir plus de 50 % du capital seul ou en famille (parts détenues par le conjoint, les
ascendants et les descendants directs de ’intéressé) avec au moins 35% 4 titre personnel, ||
—  soit étre dirigeant dans la société et détenir au moins 1/3 du capital, seul ou en famille, avec ;
au moins 25 % & titre personnel, sous réserve qu'un autre associé ne détienne pas directement I
ou indirectement plus de la moitié du capital,

Si le FONGECIF accepte cette prise en charge, le contrat de travail du salarié est alors suspendu
jusqu'a lissue de sa période de formation sans que cette suspension n’ait pour effet de reporter le
terme initialement prévu du congé de mobilité.

Au terme de celle-ci, son contrat de travail est rompu d'un commun a!.ccord sauf_ si le Groupe est en
mesure de Iui proposer un poste correspondant 4 sa nouvelle qualification professionnelle. 2 Al da peprine oo b T entition dlesibiegiise |
SN 5 o dh ravail d'un commun accord :

Lf: s'ala;xé qakapite o s?cwté ‘dalns I e] ca;-dllef 1lmevl;;iture IR LI Le salarié dont le projet aura été accepté par la Direction pergoit une indemnité de 8 000 € bruts, 1i
bénéficie des mesures prévues a l'article 7.1.4 ci- avant. versée en deux parts égales ; F
— la premiére moitié lors de I'immatriculation au Registre du Commerce et des Sociétés, ou au i
Reépertoire des Métiers ou & 'URSSAF (sur présentation de justificatifs) qui doit intervenir ‘

dans les douze mois suivant la signature de la convention de rupture d*un commun accord du i

contrat de travail ; i

— la deuxime moitié aprés six mois d'activité de I'entreprise suivant l'immatriculation (sur I
présentation de justificatifs de l'activité réelle). |

Le szlarié concerné qui suit Ia totalité du cursus de formation pour lequel la scciété a pris en Chal"ge
les frais pédagogiques, bénéficie, au terme de celui-ci et dans la !umte de 3 mois, d'un
accompagnement dans sa recherche d'emploi par un eabinet spécialisé choisi par la SOCIELE.

b. Formation hors du cadre du FONGECIF
i le FONGECIF refuse le dossier de demande du salarié concerné ou si le salarié souhaite bénéficier

dune formation dispensée par un organisme de son choix dfiment agréé par le Groupe, la société
prend i sa charge les frais pédagogiques de formation dans la limite de 7 000 € HT.

Cette indemnité viendra en complément des indemnités prévues & l'article 7.1.4 ci-avant, Elle sera |
soumise aux cotisations sociales et fiscales en vigueur au moment de son versement. |

Le salarié peut mobiliser ses heures CPF pour contribuer au financement de la formation. Des aides publiques et notamment celles prévues aux articles L 5141-1 et suivants du Code du travail J

pourront, si elles sont accordées par I'Etat aux salariés concemés, se rajouter aux indemnités ]

susvisées. :

i.

(/‘Z// I est précisé que I’acceptation de la mobilité externe au vu du projet de création ou de reprise (E’/ i

Tel que défini & 'article 6-1 ci-avant
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d’entreprise ne saurait 8tre analysée comme constituant une validation de la faisabilité ou de la
pérennité du projet.

b. Prét gratuit 3 I'entreprise créée ou reprise

L'entreprise créée ou reprise par un salarié dans le cadre du présent accord peut bénéficier d'un .prét &
taux 0% d'un montant maximum de 15 000 €. Ce montant sera porté 30 000 € en cas de créaho'n ou
de reprise d'entreprise par au moins deux salariés remplissant les condit?uns requise:s par le présent
accord pour étre créateur ou repreneur d'entreprise, ou en cas de création ou reprise de franchise

d'une enseigne du Groupe.

Les conditions d'attribution de ce prét sont les suivantes : . . )
~  justification de l'immatriculation de l'entreprise qui doit intervenir dans les 12 mois qui

doivent suivre Ja rupture du contrat de travail ; )
~ justification des dépenses d'investissement objet du prét (factures fournisseurs pro- format).

Le montant du prét est versé & due concurrence du montant des factures d'investissements réalisés
dans les 3 mois maximum suivant l'immatriculation.

Ce prét est remboursable sur 7 ans maximum, avec un différé de remboursement d'un an. Le montant
des remboursements est déterming 3 la fin du 3™ mois suivant I'immatriculation.

L'emprunteur doit présenter un bilan et des documents financiers attestant de son activité réelle a
l'issue de chaque exercice de 12 mois. A défaut de respecter cet en gagement, la déc%léance du terme
est invoguée par la société et l'intégralité du capital restant dil est remboursée immédiatement en trois
échéances mensuelles, sous réserve du respect des procédures collectives applicables (redressement

ou liquidation judiciaire).
c. Actions de formation

Les salariés créatenrs ou repreneurs d'entreprise bénéficient d'actions de formation entrant‘dans le
cadre de 'activité de leur future entreprise dans la limite des budgets définis & l'article 7.1.6. ci-avant.

Article 7-1-9  Limites au dispositif de mobilité externe

Outre la consultation du CE ou du CCE au titre de ses attributions générales d'ordre éco;mmigue, la
cociété d’au moins de 50 salariés devra I'informer et le consulter sur le projet de licenciement

collectif proprement dit si: ) ) )
il concerne « au moins 10 salariés » dans une méme période de 30 jours (article L. 1233-61

du Code du travail) ;

la saciété a procédé pendant 3 mois consécutifs 4 des licenciements économiques de plus de
10 salariés au total, sans atteindre 10 salariés dans une méme période de 30 jours et qu’elle
envisage un nouveau licenciement économique au cours des 3 mois suivants (article L. 1233-
26 du Code du travail) ; _ )

la société a procédé au cours d'une année civile & des licenciements pour motif économique
de plus de 18 salariés au total, sans avoir été tenue de présenter un plan de sauvegarde de
I’emploi, et qu’elle envisage un nouveau licenciement &conomique au cours des 3 mois de
I’année suivante (article L. 1233-27 du Code du travail).

Pour Papplication de ces dispositions, la rupture d’un commun accord du contrat de travail pour
motif économique est assimilée & un licenciement pour motif économique.
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Article 7-2  Modalités de mobilité externe avec congé de mobilité dans le cadre d'un
projet professionnel

Le congé de mobilité a pour objet de favoriser et de sécuriser la mobilité professionnelle des salariés
dont le poste est menacé, en permettant l'intervention, avant la rupture de leur contrat de travail,
d'actions d'accompagnement, de formation et de périodes de travail, y compris sur un nouveau poste
et dans une entreprise tierce.

Le congé de mobilité a également pour objet de permettre aux salariés volontaires de bénéficier de
temps pour finaliser un projet personnel.

Article 7-2-1  Adhésion du salarié au congé de mobilité

Le salarié qui adhére au congé de mobilité est réputé acquiescer immédiatement  la rupture d'un
commun accord de son contrat de travail, laquelle interviendra au plus tard au terme du congg,

Une Charte d’adhésion et d’engagements au congé de mobilité est alors signée par le salarié.

Conformément aux dispositions de l'article L 1233-81 du Code du travail, I'adhésion du salarié au
congé de mobilité dispense son entreprise dlorigine de l'obligation de lui proposer le congé de
reclassement.

Article 7-2-2  Statut du salarié pendant le congé de mobilité

Durant le congé de mobilité, le statut du salarié est le suivant ;

- le salarié est totalement dispensé d'activité professionnelle et doit se consacrer
exclusivement, avec l'zide de la structure d'accompagnement, 4 la réalisation de son projet ;

- lapériode du congé de mobilité excédant la durée du préavis n’est prise en compte ni pour le
caleul des congés payés, ni pour la détermination de l'indemnité de rupture ;

- le salarié conserve ses droits en matitre d'assurances sociales, d'accidents du travail,
d'assurances vieillesse, pendant toute la durée du congé de mobilité ;

- pour la période du congé de mobilité excédant le préavis, le salarié continue & bénéficier du
maintien des régimes de prévoyance (garantics, frais de santé et décés) ainsi que du maintien
du ou des régime(s) de retraite complémentaire(s) dans les mémes conditions de taux et de
répartition des cotisations ;

- &la fin du congé de mobilité, le salarié concerné cesse de faire partie des effectifs de
I'entreprise. Il bénéficie, dans un délai de 12 mois suivant le terme du congé, d’une priorité
de réembauchage.

Article 7-2-3  Durée du congé de mobilité

La durée du congé de mobilité est de neuf mois maximum, préavis compris, 4 compter de la date de
signature de la convention d'adhésion au congé de mobilité.

En cas de création ou reprise d'entreprise, la durée du congé de mobilité peut éire portée 4 douze
mois.

Le salarié¢ qui adhére au congé de mobilité s'engage & se consacrer 4 plein temps 2 la finalisation de
son projet professionnel.
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a. Suspension du congé de mobilité

Pendant toute la durée du congé de mobilité, le bénéficiaire reste 1ié 4 son employeur par son contrat
de travail.

Ce confrat de travail est suspendu si le salarié effectue une période de travail en dehors de la société
d’origine, en contrat 4 durée déterminée ou en contrat de travail temporaire dés lors que le terme de
celui-ci n'excéde pas celui du congé de mobilité.

Cette suspension n'a toutefois pas pour effet de reporter le terme initialement prévu du congé de
mobilité.

11 appartient au salarié de prévenir, sans délai, la Direction des Ressources Humaines de sa société
d'origine en cas de signature d'un contrat de travail avec une entreprise tierce, au moins 10 jours
avant le début de ce contrat de travail.

b. Fin du congé de mobilité
Le congé de mobilité du salarié prend fin & l'arrivée de son terme.
La signature d'un contrat de travail & durée indéterminée, d'un contrat de travail 4 durée déterminée
ou d'un contrat de travail temporaire dont le terme excéderait celui du congé de mobilité mettra fin a

ce congé de mobilité & la date initialement prévue.

Le cas échéant, en cas de période d'essai non concluante qui mettrait un terme an nouveau contrat de
travail avant la fin théorique du congé de mobilité, le salarié réintégre le congé de mobilité pour la
période restant & courir.

Le salarié peut choisir, & tout moment, d'interrompre de maniére anticipée son congé de mobilité. Il
en informe alors la Direction des Ressources Humaines de sa société d'origine par lettre

recommandée avec accusé de réception. Ce cowrier précise la date effective de fin anticipée du
congé de mobilité.

La société d’origine, de son c6té, peut rompre de fagon anticipée le congé de mobilité en cas de non-
respect par le salarié de ses obligations. Elle en informe alors le salarié concerné par lettre
recommandée avec accusé de réception qui précise la date effective de fin du congé de mobilité.

Article 7-2-4  Rémunération du congé de mobilité

Durant le congé de mobilité, la rémunération du salarié¢ concerné est prise en charge différemment,
selon la période.

a. Période correspondant a la durée du préavis

Le salarié concerné pergoit la rémunération qui lui est normalement versée 4 titre de salaire pour
cetle période. Cefte rémunération est soumise & l'ensemble des cotisations sociales.

b. Période excédant [a durée du préavis
Au-dela du préavis, le salarié pergoit une allocation mensuelle dont le montant brut sera égal 4 65 %
de son salaire brut « plein tarif » antérieur. Cette allocation n’est toutefois pas due pendant les

périodes de suspension du congé de mobilité.

Le montant brut de I'allocation ne doit, toutefois, pas étre inférieur & 85 % du SMIC brut de I'horaire
de référence du salarié.
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L'allocation de congé de mobilité est soumise & CSG et CRDS ainsi qu'aux aulres cotisations sociales
el salariales obligatoires.

Les salariés éventuellement concernés par I'application d'un taux réduit de CSG et de CRDS doivent,
pour en bénéficier, communiquer préalablement les documents justificatifs &4 la Direction des
Ressources Humaines de leur société d’origine.

L'employeur remet chaque mois aux salariés un bulletin précisant le montant et les modalités de
calcul de l'allocation.
c. Imterruption du congé de mobilité a [initiative du salarié en cas de
d’aboutissement du projet

Si le congé de mobilité s'achéve avant sa date de fin théorique, une indemnité complémentaire pour
aboutissement rapide de projet lui est alors versée dans les conditions prévues & Particle 7-1-4 (b).

Article 7-2-5  Prise en charge des frais d’entretien d’embauche

Dans la limite des neuf mois suivant son adhésion au congé de mobilité, le salarié bénéficie d'une
prise en charge de ses frais de déplacements et d'hébergement conformément au baréme prévu par la
procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France powr se rendre 4 des entretiens de
recrutements préalablement validés par la Direction des Ressources Humaines.

CHAPITRE 6. DEVELOPPER LA PROMOTION DES FEMMES A DES POSTES A
RESPONSABILITES : UN NOUVEL ENJIU

Carrefour est une entreprise trés féminisée. Cependant, les femmes dans les postes a responsabilité
reste sous représentées.

L’un des objectifs majeur de Carrefour est de parvenir 4 une représentation plus importante,
idéalement paritaire, des collaboratrices 4 tous les niveaux de responsabilités.

Toutes les sociétés Carrefour ont engagé des négociations en faveur de I"égalité professionnelle entre
les femmes et les hommes. Ces accords incluent des engagements sur la mixité des recrutements,
I’équilibre vie personnelle et professionnelle, 'égalité d’accés a la formation, aux postes
d’encadrement, I’ égalité de traitement en matiére de rémunération et de gestion de carritre.

Carrefour a signé en 2008 la Charte de la parentalité pour accompagner les péres et les méres de
’entreprise dans 1’équilibre de vie. Des actions concréles allant dans ce sens ont ainsi été mises en
ceuvre (participation aux CESU par ex.).

En 2011, le Groupe a lancé le programme « Women Leaders » (« Femmes Leaders ») afin de
promouvoir ’égalité professionnelle Femmes-Hommes et favoriser 1’accés des femmes aux postes
d’encadrement. Gréce 4 ce programme, de multiples engagements et actions ont été réalisés :

- signature en 2013 d’une Convention avec le Ministére des Droits des femmes, de la Ville, de
la Jeunesse et des Sports ;

- signaturc en 2014 de la Charte des « 15 engagements pour I’équilibre des temps de vie »
initié par le Ministére des Droits des femmes, de la Ville, de la Jeunesse et des Sports.
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Carrefour France dénombre 57% de femmes dans ses effectifs mais seulement 33% sont des cadres et
13% sont directrices ou plus. L’objectif pour 2017 est d’augmenter le nombre de femmes dans le
management afin de passer de 33% 4 35% de femmes cadres et de 13% & 20% de directrices ou plus.

Afin de parvenir a cet objectif, plusieurs actions sont mises en ceuvres :

- création d’un Comité des carriéres féminines ;

- proposition d’un catalogue de formations spécifiques pour les collaboratrices avec
formations sur la manidte de gérer sa carriére aprés le retour d’un congé maternité, sur le
développement personnel, sur le leadership au féminin, ... ;

- création d’un kit de sensibilisation des collaborateurs & I’égalité professionnelle Femmes —
Hommes ;

- lancement du programme de mentoring pour les femmes qui vise & promouvoir la mixité

professionnelle et encourager les femmes 4 accéder 4 des postes & responsabilité,

CHAPITRE 7, =~ ACCOMPAGNER LE DEVELOPPEMENT PROFESSIONNEL DES
SALARIES AGES DE 45 ANS ET PLUS : UNE SECONDE PARTIE DE CARRIERT
A ORGANISER POUR DE NOUVEAUX DEFIS

Une attention particuliére est portée aux salariés dgés de 45 ans et plus.

Ces salariés bénéficient d'un dispositif renforcé d'accompagnement et de prévention a I'évolution des
emplois et des métiers.

Le Groupe rappelle le principe intangible de non-discrimination du fait de I'ige tant dans l'acees a
l'emploi, [accés & la formation, I'évolution professionnelle, la rémunération ainsi que dans tous les
aspects liés au déroulement de carriére.

Article 8 LA FORMATION

Lors de 'élaboration des plans de formation, une attention plus particuliére est portée l'accessibilité
aux formations des salariés de plus de 45 ans.

Article 9 LA TRANSMISSION DES COMPETENCES

Des séniors sont formés pour devenir tuteurs de collaborateurs moins expérimentds.

Article 10 LE BILAN DE COMPETENCES

Les salariés concernés peuvent, 4 lenr demande, bénéficier d'un bilan de compétences financé par la
société employeur et pouvant &tre réalisé & concurrence de 24 heures (ou 3 jours ouvrés pour le
personnel d’encadrement en forfait jours), sur le temps de travail. Ce bilan fait l'objet d'une
convention avec un ofganisme agréé choisi et payé par la société (sauf si celui-ci est pris en charge
par le FONGECIF), Cette demande de bilan peut étre renouvelée tous les 5 ans.

Si le salarié le souhaite, afin de permetire & la société de I'accompagner dans son projet d'évolution
professionnelle, la synthése de son bilan de compétences est remise par ses soins & la Direction des
Ressources Humaines de son entité d'affectation. Au vu de cette synthése, et en fonction des
possibilités du Groupe et des souhaits du salari¢, un programme de formation personnalisé est élaboré
et mis en ceuvre, au plus tard dans les dix-huit mois suivant Ie bilan de compétences.

Article 11 ACCES A LA MOBILITE INTERNE

Dans le cach'e.: d’une mobilité interne, les salariés 4gés de 45 ans et plus bénéficient d'une priorité en
cas de pluralité de candidatures sur un méme poste ouvert en interne. Pour leur permettre d'occuper
ce postc;, un programme de formation d'adaptation et d'accompagnement 2 l'intégration peut leur &tre
proposeé.

Article 12 L’ENTRETIEN INDIVIDUEL ANNUEL

Pour l'ensemble des salariés de cefte tranche d'dge, l'entretien individuel annuel est l'occasion
d'approfondir leurs compétences et de s'assurer de l'adéquation de celles-ci au regard de leur métier et
des_évolutions prévisibles de celui-ci, Toute action de formation 4 leur initiative destinée 4 la remise
4 niveau de leurs compétences afin d’éviter leur fragilisation dans I'évolution de leur métier est
examinée ; elle peut aboutir  un abondement du CPF de 35 heures.

Article 13 LE DETACHEMENT

Df: plus, & titre d'expérience formative, ces salariés peuvent se voir propeser ou demander des
detaclh_ements dans des fonctions et métiers accessibles, afin de développer leur employabilité, Les
conditions de détachement sont définies dans l'avenant de détachement.

Article 14 LA FORMATION DE PREPARATION A LA RETRAITE

Une infu!:mation sur les évolutions 1égislatives et réglementaires relatives 4 la retraite est dispensée
aux salariés seniors de plus de 55 ans.

CHAPITRE 8. ACCOMPAGNER LE DEROULEMENT DE CARRIERE DES
REPRESENTANTS DU PERSONNEL ET SYNDICAUX : S'INVESTIR AVEC DES

GARANTIES
Article15  PRINCIPES DIRECTEURS

L’cx.ercice d’un mandat syndical ou de représentation du personnel est un atout professionnel pour le
saians_: concerné et constitue pour lui un investissement dans la vie sociale de son entreprise. Les
expériences acquises dans ce cadre sont prises en compte dans son évolution de carridre
professionnelle.

L'exercic:.e d'un mandat, quel qu'il soit, doit rester sans incidence sur le développement professionnel
de son titulaire., Il ne doit pas avoir de conséquences négatives sur la situation professionnelle du
moment ou future notamment en matiére d’évolution de carridre ou de rémunération.

L'évolution de carriére et de rémunération des salariés élus ou exergant des mandats est déterminée
comme pour tout autre salarié, en fonction des caractéristiques de l'emploi, de la nature des tiches
ﬂCCD’n:lplleS et df_:s aptitudes professionnelles de ['intéressé, tout en prenant en considération les
expériences acquises et le temps consacré 4 l'exercice des mandats de représentation du personnel.

Article 16 EXERCICE DU OU DES MANDATS

Le sala_rié titulaire d’un ou de plusieurs mandats doit pouvoir exercer effectivement son activité
professionnelle, acquérir des compétences et progresser dans son métier.




Des dispositions adaptées destines & faciliter 'exercice conjoint du mandat et de Dactivité
professionnelle sont définies entre le responsable hiérarehique et le salarié concerné.

Lors de la premigre acquisition d’un mandat, un entretien pourra étre organisé & la demande du
salarié avec son responsable hiérarchique en présence d’un responsable ressources humaines afin
d’adapter éventuellement la charge de travail au temps nécessaire & I'exercice du mandat. Sont
rappelés & cette occasion les dispositions légales et réglementaires relatives & P’exercice du mandat.

EVOLUTION DE CARRIERE

Article 17

Les salariés titulaires d'un mandat électif ou désignatif bénéficient, chaque année, d'un entretien avec
leur responsable hiérarchique. Pour les salariés titulaires d'un mandat de délégué syndical national,
central ou dlentreprise pour les sociétés a délégué syndical unique, cet entretien est réalisé, & leur
demande, en présence dun représentant de la Direction des Ressources Humaines de la société

concernée,

Cet entretien permet d'effectuer un point sur I'évolution de carriére du salarié élu ou mandaté, 11 porte
sur I’appréciation de la performance réalisée et l'évaluation des compétences utilisées dans I'emploi
tenu. Il doit ainsi permettre de fixer de nouveaux objectifs et de dégager les axes de progrés pour une
meilleure performance professionnelle. Il prend en compte les compétences fechniques, les qualités
professionnelles et 'expérience acquises et mises en czuvre aussi bien dans I'exercice de son activité
professionnelle que de son mandat. Au regard des souhaits professionnels de Uintéressé, il permet
d'identifier les besoins de formation etfou les possibilités d'évolution professionnelle.

Llentretien a également pour objet de rechercher les moyens de concilier au mieux la vie
professionnelle avec l'exercice d'un mandat. Dans ce cadre, les difficultés éventuelles rencontrées
dans l'exercice du mandat seront notamment évoquées et les solutions adaptées sont recherchées.

Les conclusions de cet entretien sont formalisées par écrit et une copie est remise au salarié.

Toutefois, le salarié concerné peut demander A ce que l'expérience acquise dans le cadre de son
mandat ne soit ni évoquée ni prise en compte lors du point sur son évolution de carriére. Dans ce cas,
ce refus est formalisé.

La Direction de chaque société concernée sassure chaque année de 1’organisation, de la réalisation,
de la formalisation et de la conservation de cet entretien.
Article 18 FORMATION

Article 18-1 Garantie de formation

Les représentants du personnel bénéficient d'un droit d'aceés au plan de formation identique & celui
des autres salariés de l'entreprise.

Il est nécessaire de distinguer les formations économiques, sociales et syndicales destinées &
accompagner l'exercice du mandat, des formations individuelles dont 'objet est d'assurer I'évolution
professionnelle des salariés.

Article 18-2 Maintien et évolution des compétences professionnelles

Si la durée de 'activité professionnelle a été notablement réduite en raison du temps consacré &
l'exercice du ou des mandats, la hiérarchie examine dans quelles conditions le salarié élu ou mandaté
pourrait bénéficier d'une formation. Celle-ci doit étre de nature & faciliter, soit une remise & niveau,
soit une réorientation professionnelle, en tenant compte des compétences acquises dans I'exercice du
mandat si celles-ci peuvent étre mises en weuvre dans l'activité professionnelle.
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Article 18-3 Bilan de compétences et d'orientation

A l'issue de s.ix an_né:e.s, consécutives ou non, au cours desquelles il a assuré des mandats impliquant
une grande disponibilité de temps (en moyenne plus des 2/3 de son temps de travail), le salarié élu ou
mar{daté peut, dans le cadre d'une démarche volontaire de sa part, réaliser un bilan de compétences et
d'orientation.

Ce _bilan, fait avec le concours d'un cabinet spécialisé, pourra, aprés unc analyse des compétences,
aptitudes et motivations, servir de base & I'établissement d'un projet professionnel. Celui-ci doi{
notamment permettre, selon le cas, d'identifier des besoins de formation de remise 4 niveau
d'approfondir une spécialisation ou d'aborder une reconversion. ]

Article 19 GARANTIE DE REMUNERATION

e o givs s
LGXEIC.IGP _d un mandat électif ou désignatif par un salarié ne peut &tre pris en compte pour arréter
toute décision concernant sa rémunération.

Article 20 GARANTIE DE RETOUR A ACTIVITE

L?r_squ’lfn rcp{ésentant du personnel ou syndical perd ou abandonne ses mandats représentatifs ou
demgr_lanfs qui Poccupait en moyenne & plus de 2/3 de son temps de travail contractuel et qu’il
souhaite recouvrer une activité professionnelle en adéquation avec ses compétences acquises
I"entreprise met alors en euvre le processus suivant ; ’

= entretien l'.l‘ldivfdl:lel entre le représentant concerné et sa hiérarchie ou un responsable
ressources humaines au cours duquel ce dernier peut évoquer ses différents souhaits
professionnels (poste, affectation, ...) et étudier avec [a hiérarchie les possibilités offertes ou
accessibles ;

e mise en ceuvre si néeessaire d’une formation d'adaptation et entretien individuel au terme de
cette formation ;

° vérlﬁcéatmn du respect d’égalité de traitement en matiére de rémunération sur le poste
oceupé,

Cett:': disposition s’applique sous réserve de dispositions plus favorables au sein de Pentreprise du
représentant concerné.

Les dispositions du présent article ne se substituent pas aux obligations prévues par Particle L 6315-1
du Code du travail.

CHAPITRE 9. L’EMPLOI DU _PERSONNEL EN SITUATION DE HA
=l Sl L s oRol el SN ol JUALIUN D HANDIUAY
DIVERSITE ET SOLIDARITE s

L'ﬁcc!.h:—:]'] et h_a mailnttien dans I'emploi des personnes en situation de handicap sont indissociables de
la politique Diversité menée par Carrefour.

Toutes _l?s personnes concernées, et les personnes en situation de handicap en particulier, mais aussi
les siomeﬁés du G.roupc Carrefour, ont & gagner d’un taux élevé de participation des personnes
handicapées a la vie active.

Dans certaines e:ntités, depuis déja plusieurs années, Iemploi du persennel handicapé fait Pobjet de
nomb_rcuses actions et accords. Carrefour est ainsi I'un des premiers employeurs en France de
travailleurs handicapés.




Cependant, "emploi des personnes en situation de handicap est une responsabilité collective et les
efforts déja consentis doivent se poursuivre ou s’ étendre.

En leur qualité de partenaires sociaux les Directions comme les Organisations syndicales doivent
accorder une attention particuliére aux besoins professionnels des personnes handicapées.

Dans chaque entité, 1’élaboration de plans d’action doit étre formulée dans le cadre du dialogue
social, en concertation avec les personnes handicapées elles-mé&mes ou avec les organisations ou
associations: spécialisées. Ces plans d’action peuvent inclurent tout ou partie des dispositions
suivantes :

s mise en ceuvre d’un programme d’entreprise sur I'emplei des personnes handicapées ;

s intégration dans les politiques et pratiques sociales en matiére d’égalité des chances ;

s formation du personnel et mesures de sensibilisation au handicap ;

o priorité & la création d’un environnement de travail favorable avec adaptation éventuelle du
poste de travail ;

o procédures de recrutement en vue d’encourager les candidatures de personnes handicapées ;

® politique de planification des carriéres pour permettre aux personnes handicapées de
développer leur potentiel ;

e garantie du maintien dans Pemploi, reconversion ou réaffectation des personnes qui
deviennent handicapées (hors cas d’inaptitude totale et définitive) ;

e participation des personnes handicapées aux programmes de formation et d’expérience
professionnelle.

L’évelution du taux d’emploi de personnel en situation de handicap fait ’objet d’une information
annuelle du CE ou du CCE de chaque entreprise.

Le personnel en situation de handicap bénéficie, d’autre part, d’un accompagnement particulier et
adapté en cas de classement de leur métier en métier sensible. Dans ce cas les mesures suivantes
peuvent étre décidées :

e majoration de 50% des budgets de formation pour le personnel concerné par le classement de
leur métier en métier sensible ;

s recherche d’une mobilité intetne vers un poste compatible avec les compétences du salarié
concerné (éventuellement mises & niveau par les actions particuliéres de formation) en
prenant en compte ses contraintes personnelles (domicile, transport, horaires de travail,
accessibilités, ...) ;

e adaptation éventuelle du nouvean poste de fravail.

Article 21 LES PERSPECTIVES DE RECOURS AUX CONTRATS DE TRAVAIL, AUTRAVAIL A

TEMPS PARTIEL ET AUX STAGES

Dans chaque société concernée, les perspectives de recours par 'employeur aux différents contrats de
travail, au travail & temps partiel et aux stages sont négociées tous les 3 ans.

Article 22 LES MOYENS POUR REDUIRE LI RECOURS AUX EMPLOIS PRECAIRES
Dans chaque société concernée, les moyens mis en ceuvre pour diminuer le recours aux emplois

précaires au profit de contrats & durée indéterminée sont également négociés par I'employeur tous les
3 ans.
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Les conditions dans lesquelles les entreprises sousrtraitlantes sont i_nformécs des (crlentat:ons
stratégiques de Ientreprise ayant un effet sur leurs métiers, 1’empl1m et [es compétences so(ri'lt
déterminées par chaque société concernée en accord avec les: partenaires sociaux. La Direc.uon e
Carrefour France sera tenu informée des conditions d’information desdites entreprises sous-traitantes.

Une conduite du changement veillant & I'épanovissement de chacun, associée & un dialogue social et
syndical constructif; contribue i la modernisation de lentreprise. » (Les Politiques Carrefour)

Les dispositions du présent Titre onf pour objet de décrire le dispositif d'anticipation et de
concertation entre les partenaires sociaux sur I'évolution des métiers, des compétences et de l'emploi
au sein du Groupe en France et sur sa nécessaire adaptation aux évolutions de l'environnement,

CHAPITRE 10. COMITE « EMPLOI ET GPEC » ; STRUCTURE DE DIALOGUE, DE
SUIVI ET D’ ACCOMPAGNEMENT

Article 23 PRINCIPES

L’objectif de ce dispositif d’anticipation et de concertation est d’associer les représentants du
personnel 4 la recherche de solutions économiques et/ou de mesures sociales d’accompagnement le
plus en amont possible par rapport 4 la prise des décisions finales.

Les procédures mises en ceuvre doivent ainsi fournir aux représentants du personnel les éléments
d’information et les moyens dont ils ont besoin pour analyser la situation, proposer éventuellement
des mesures d’adaptation alternatives et leur permettre d’avoir un véritable dialogue avec la Direction
de la société concernée.

Elles doivent également permettre aux salariés de disposer des éléments nécessaires 2 leur
implication personnelle pour gérer leur employabilité tout autant en fonction des objectifs et besoin
du Groupe qu’en fenction de leurs aspirations personnelles.

Article 24 LE COMITE EMPLOIET GPEC

Article 24-1 Le rble du Comité Emploi et GPEC

Le Comité Emploi et GPEC est une instance de veille, de réflexion prospective, d'échanges et
d'information sur 'éyolution des métiers et de l'emploi au sein du Groupe en France. La participation
d'intervenants internes ou externes au Groupe lors des réunions du Comité Emploi et GPEC lui
permettra d'analyser de fagon plus précise ces évolutions.

Les membres du Comité Emploi et GPEC seront par ailleurs informés, au moins une fois par
semestre, sur les évolutions apportées aux outils du projet professionnel des salariés, sur leur
utilisation, et sur les aides 4 la mobilité. Ces réunions permettront notamment d'échanger sur les
éventuels dysfonctionnements rencontrés et sur les solutions 2 y apporter.

Le Comité Emplei et GPEC est tenu 4 une obligation de diserétion sur les informations qualifiées de
confidentielles qui lui sont délivrées.

Le Comité Emploi et GPEC assure les principales missions suivantes :
= il est informé, il analyse, échange et apporte une vision globale sur les évolutions des
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principaux métiers de la branche et du Groupe et sur le référentiel des métiers du Groupe ;

= il évalue les enjeux sociaux liés aux projets majeurs du Groupe ;

= il permet au Groupe de disposer d'un systéme de veille et d'alerte ;

« il identifie les passerelles possibles entre les métiers et les moyens associés pour les utiliser ;

= il est informé de la cartographie des métiers ;

= il propose des pistes en matiére de formation correspondant aux évolutions des métiers ;

= il suit globalement la mise en ceuvre du présent accord et est destinataire de la présentation de
son bilan a son échéance ;

» il suit le fonctionnement et les évolutions des bases de données économiques ef sociales.

Article 24-2 La composition du Comité Emploi et GPEC
Le Comité Emploi et GPEC est composé :

+  d'un représentant du Groupe qui en assure la présidence ;

* des Directeurs ou Responsables des Ressources Humaines ou des Relations sociales des
entités du Groupe en France ;

+ de quatre représentants titulaires et de quatre représentants suppléants pour chacune des
organisations syndicales représentatives au niveau du Groupe en France. Ces représentants
sont salariés des sociétés entrant dans le champ d'application du présent accord et sont
désignés par leur Fédération syndicale. Chaque organisation syndicale désigne, parmi ses
membres titulaires, un Responsable de délégation.

Article 24-3 Les réunions du Comité Emploi et GPEC
Article 24-3-1 Réunions ordinaires
Le Comité Emploi et GPEC se réunit au meins 4 fois par an.

Seuls les membres titulaires ou les membres suppléants remplagant un membre titulaire participent
aux réunions du Comité Emploi et GPEC. Le remplacement d'un membre titulaire par un membre
suppléant est & Initiative du Responsable de délégation.

La Direction de la société d’origine de chaque membre de délégation prend en charge les frais de
déplacement et, le cas échéant, les frais d'hébergement (si la réunion préparatoire a lieu la veille ou le
lendemain de la réunion du Comité) de chacun des participants pour se rendre et revenir de la réunion
préparatoire et ce, conformément 4 la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

Le temps passé aux réunions du Comité Emploi et GPEC est considéré comme temps de travail
effectif et rémunéré comme tel.

Au moins une fois par an, la Direction présente au Comité Emploi et GPEC :

« la cartographie des métiers par entité, au titre de l'exercice en cours. La cartographie précise
la liste des métiers sensibles ou en vigilance, les métiers émergents, en tension, stables, en
évolution ;

+  la situation des effectifs et, le cas échéant, leur perspective d’évolution ainsi que la pyramide
des dges ;

«  le besoin d'évolution des compétences associées |

« le suivi des indicateurs GPEC dont le détail figure en annexe 3 du présent accord.

Semestriellement, un point de l'ordre du jour de [a réunion du Comité Emploi et GPEC est consacré
au recensement des questions que les membres du Comité souhaitent débattre lors d'une prochaine
réunion.
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Article 24-3-2  Les groupes de travail paritaires

Les Parties conviennent de pérenniser le principe de mise en place de groupes de travail parifaires
émanant du Comité Emploi et GPEC sur les thémes qui seront proposés et définis chaque année au
sein de cette instance.

Ces groupes de travail, animés par des responsables ressources humaines, sont composés de deux
représentants membres du Comité Emploi et GPEC par délégation syndicale.

La Direction de la société d’origine de chaque membre de délégation prend en charge les frais de
déplacement et, le cas échéant, les frais d'hébergement (si la réunion préparafoire a lieu la veille ou le
lendemain de la réunion du Comité) de chacun des participants pour se rendre et revenir de la réunion
préparatoire et ce, conformément 4 la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

Le temps passé aux réunions du Comité Emploi et GPEC est considéré comme temps de travail
effectif et rémunéré comme tel.

Article 24-3-3 L’information des représentants du personnel

Un compte-rendu des réunions du Comité Emploi et GPEC est présenté par la Direction du Groupe
au Comité de Groupe France, une fois par an.

Cette information est aussi présentée aux CCE ou CE des différentes sociétés entrant dans le champ
d'application du présent accord.

Article 24-4 L’assistance d'un expert en GPEC

Le Comité Emploi et GPEC peut faire appel 4 un expert de la GPEC pour l'accompagner lors de ses
réunions. Ses honoraires sont pris en charge par la Direction dans la limite de 6 000 € HT par an.
L'expert en GPEC est désigné sur proposition et 4 la majorité des délégations présentes & raison d'une
voix par délégation. En cas d'égalité, la voix de la délégation de la Direction est prépondérante.
L'expert désigné exerce son mandat pour la durée du présent accord.

Article 24-5 Les autres moyens mis & Ia disposition du Comité Emploi et GPEC

Afin de permetire aux délégatiens syndicales concernées d'exercer leur mission dans les meilleures
conditions, il est convenu de les doter de moyens supplémentaires a ceux déja détenus au regard
d'éventuels autres mandats de représentant du persennel.

Article 24-5-1 TUne réunion préparatoire

Pour chaque réunion ordinaire du Comité Emploi et GPEC, les délégations syndicales amenées & y
participer bénéficient, si elles le souhaitent, d'une journée de réunion préparatoire.

Cette réunion, destinée & préparer la réunion du Comité Emploi et GPEC, est organisée 4 l'initiative
de chaque Responsable de délégation a la date de son choix.

A l'occasion de cette réunion préparatoire, le Responsable de délégation peut convier les quatre
représentants suppléants de sa délégation appartenant au personnel de 'une des sociétés du Groupe en
France.

La Direction de la société d’origine de chaque membre de délégation prend en charge les frais de

déplacement et, le cas échéant, les frais d'hébergement (si la réunion préparatoire a lien la veille ou le
Ilendemain de la réunion du Comité) de chacun des participants pour se rendre et revenir de la réunion
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préparatoire et ce, conformément 4 la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

Le temps passé 4 la réunion préparatoire est considéré comme temps de travail effectif et rémunéré
comme tel.

Article 24-5-2 Des heures de délégation supplémentaires
a., Réunions du Comité Emploi et GPEC

Chaque délégation syndicale au Comité Emploi et GPEC bénéficie d'un crédit d'heures trimestriel de
délégation de 40 heures.

Le Responsable de délégation ventile ces heures entre les différents membres de sa délégation. Il
porte cette ventilation 4 la connaissance de la Direction de chaque société concernée.

b. Groupes de travail paritaires

Avant chaque réunion de I'un des groupes de travail, chaque membre bénéficie d'un crédit de 4 heures
de délégation Iui permettant de préparer la réunion.

Article 24-5-3 Une réunion d'information des délégués syndicaux centraux et
nationaux des sociétés du Groupe en France

Chaque année civile, pendant la durée de validité du présent accord, une réunion d'information d'une
journée est organisée par le Responsable de délégation. Cette réunion a pour objet de diffuser
l'information concernant les travaux du Comité Emploi et GPEC,

Elle s'adresse aux délégués syndicaux centraux et nationaux de l'organisation syndicale (ou en cas
d'absence de délégué syndical central ou national, un délégué nommé par le Responsable de
délégation) de chacune des sociétés du Groupe Carrefour en France, Les membres de la délégation
syndicale au Comité Emploi et GPEC (titulaires et suppléants) peuvent également participer & cette
reunion.

La Direction de la société d’origine de chaque membre de délégation prend en charge les frais de
déplacement et de repas du midi des participants 4 la réunion d'information, conformément 2 la
procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

Le temps passé & la réunion annuelle des délégués syndicaux centraux et nationaux est considéré
comme temps de travail effectif et rémunéré comme tel.

Article 24-5-¢ La formation des membres du Comité Emploi et GPEC

La formation des membres participants est une condition nécessaire 4 des échanges de qualité au sein
des réunions du Comité Emploi et GPEC.

Dans cet esprit, chaque délégation syndicale bénéficie d'un crédit formation a la GPEC,

La session de formation est organisée par le Responsable de délégation qui choisit le formateur et le
lieu de la formation.

La Direction de chaque société concernée prend en charge les frais de déplacement de chacun des
participants, membres titulaires ou suppléants du Comité Emploi et GPEC (soit & participants
maximum), pour assister a la session de formation, conformément & la procédure applicable au sein
du Groupe Carrefour en France.
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La Direction du Groupe prend en charge le colt global de la formation dans la limite de 3 000,00
euros HT peur la durée totale de la session (frais de location de salle inclus) ainsi que les frais
d'hébergement et de restauration de chacun des participants dans la limite des montants prévus par la
procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

La durée de la formation ne peut excéder 3 jours.

Le stagiaire fournit 4 la Direction de sa société les justificatifs nécessaires a la prise en charge de ses
cofits et frais,

Le Responsable de délégation fait parvenir a la Direction du Groupe la convention de formation, la
liste des participants avec émargement ainsi que la facture de l'organisme formateur.

La session de formation est organisée pendant la période de validité du présent accord.

Les heures passées en formation sont assimilées A du temps de travail effectif et rémunérées comme
telles.

Article 24-5-5 Les dépenses de fournitures

Afin de couvrir les frais divers (fournitures, documentation, consommables, ...) occasionnés par la
participation au Comité Emploi et GPEC et le travail de réflexion sur les thémes qui y sont traités, il
est alloué & chaque délégation syndicale un budget de 800 euros HT couvrant toute la durée de
validité du présent accord.

Le remboursement des dépenses imputables sur ce budget est versé directement & chaque
Responsable de délégation sur présentation d'une note de frais accompagnée des justificatifs de
dépenses.

Article 24-6 Le « Coordinateur GPEC »

Les Parties conviennent d'attribuer un réle de « coordinateur GPEC » au délégué syndical de Groupe
France désigné conformément aux dispositions de l'accord relatif a I'institution de délégués syndicaux
Groupe France du 9 décembre 2014,

Le coordinateur GPEC, qui aura une vision globale des différents projets menés au sein du Groupe en
France, a notamment pour mission :

- d'étre un relais et un conseil pour les salariés des sociétés mettant en ceuvre un projet de
réorganisation conduisant 4 la qualification de métiers en métiers sensibles ;

- de rendre compte au Comité Emploi et GPEC des aspects positifs des projets menés ;

- de rendre compte des points 2 améliorer concernant les projets mis en ceuvre au sein des
sociétés.



« Carrefour  encourage la communication interne par tous les moyens el favorise 'échange
d’informations. Chacun y contribue et prend la respensabilité de ce qu'il transmet. ...

Le managemeni assume sans réserve un réle permanent d'information et de Jormation.» (Les
Politiques Carrefour)

Article 25 COMMUNICATION AUPRES DES SALARIES

Afin de permettre 4 chaque collaborateur de disposer des informations sur les opportunités offertes
par le présent accord, la Direction du Groupe sengage 4 mettre en place un dispositif de
communication adapté et accessible & chacun.

La volonté et l'ambition partagée des partenaires sociaux est de rendre la démarche des parcours de
mobilité professionnelle accessible 4 tout public.

La Direction du Groupe engagera une campagne de communication au sein de l'ensemble des
sociétés concernées par cet accord permettant de rendre accessible aux salariés et au management les
outils mis & leur disposition.

Dans ce cadre, deux brochures d'information seront mises en place 4 I'attention des salariés :

« une brochure d'information sur les parcours de mobilité professionnelle et les outils mis &
leur disposition ;

«  une brochure d'information sur la mobilité professionnelle spécifique pour les salariés dont le
métier a 6té déclaré sensible, qui sera diffusée, lorsqu'un métier est déclaré sensible, aux
salariés concernés.

Les brochures seront présentées en Comité Emploi et GPEC avant leur diffusion.
Par ailleurs, au sein de chaque société, des interlocuteurs Ressources Humaines GPEC seront
désignés par zone géographique. lls auront un role dinformation sur les outils du parcours

professionnel et sur les dispositifs de mobilité applicables notamment aux salariés en métier sensible,

Article 26 INFORMER LES MANAGERS

Les managers des différentes sociétés bénéficieront d'une information leur permettant d'appréhender
les objectifs du présent accord, d’accompagner le développement des compétences de leurs
collaborateurs, et de connaifre les dispositifs de mobilité interne et externe ouverts aux publics

prioritaires,

Courant 2015, une information sur les dispositions relatives aux parcours professionnels prévues
dans le présent accord sera diffusée par la Direction des ressources humaines de chaque société
auprés de I'ensemble des managers.

Par ailleurs, le manager ayant des callaborateurs de son équipe en métier sensible bénéficiera d'une
formation dispensée par la Direction des ressources humaines de sa société sur les dispositifs de
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mobilité interne et externe ouverts.

DISPOSITIONS FINALES

Article 27 REGLEMENT DES LITIGES

Les Parties conviennent d'appliquer le présent accord dans le méme esprit de loyauté et d'ouverture
que celui qui a présidé aux négociations et a la conclusion de celui-ci.

Dans cet esprit, en cas d'apparition d'un litige sur la mise en ceuvre du présent accord, les Parties
s'engagent & se rencontrer dans les meilleurs délais, afin de rechercher la ou les solutions nécessaires
au réglement amiable de leur différend.

Article 28 DUREE DE L’ACCORD

Le présent accord a fait I'objet d'une information et d'une consultation des représentants du personnel
concernés.

Il entrera en vigueur 4 compter de ’expiration du délai d’opposition et prendra effet au 1* janvier
2015 pour s’achever le 31 décembre 2017.

Les dispositions du présent accord annulent et remplacent dans leur intégralité les dispositions de
I"accord GPEC conclu le 21 décembre 2011.

Le présent accord pourra étre révisé dans les conditions prévues aux articles L 2222-5 et L 2261-7 du
Code du travail, la demande de révision devant étre portée a la connaissance des autres parties

contractantes avec un préavis de quinze jours.

A son terme, le présent accord cessera automatiquement et de plein droit de produire tout effet. Il ne
pourra donc en aucun cas étre prolongé par tacite reconduction.

Article 29 BILAN D’APPLICATION DE L’ACCORD DE GPEC

Les Parties conviennent qu’un bilan sera dressé a ’échéance du présent accord.
Article 30 FORMALITES DE DEPOT ET DE PUBLICITE

Conformément a l'article D. 2231-2 du Code du travail et & l'issue du délai d'opposition, le présent
accard sera déposé, & la diligence de l'entreprise :

- en 2 exemplaires, dont une version sur support papier signée des parties et une version sur
support électronique, a la DIRECCTE de son lieu de conclusion ;
- un exemplaire au secrétariat-greffe du Conseil de Prud’hommes de son lieu de conclusion.

Le présent accord fera l'objet des formalités de publicité prévues aux articles R. 2262-1 et R. 2262-2
du Code du travail,




Fait 4 Massy, le 30 juin 2015. )
/ k.,'\

Pour la Direction, prise en la persenne de son représentant qualifié, Mada}lne Isabelle CALVEZ,

Directrice des Ressources Humaines France,

Pour les Organisations Syndicales,

s LA Fédération des Services / CONFEDERATION FRANCAISE DEMOCRATIQUE DU
TRAVAILL (C.F.D.T.),
représentée par Monsieur Sylvain MACE, Délégué syndical Groupe France,

s LE Syndicat National de 'Encadrement du gray
LA CONFEDERATION FRANCAISE DE L'ENCADRE
DES CADRES (SNEC - C.F.E./C.G.C),

.TION GENERALE

s LA Fédération Commerce - Distribution - Services / CONFEDERATION GENERALE DU
TRAVAIL (C.G.T.),
représentée par Monsieur Philippe ALLARD, Délégué syndical Groupe France,

s LA F.G.T.A./FORCE OUVRIERE (FGTA/FO )
représentée par Monsieur Michel ENGUELZ,

Annexes:

- Annexe I: liste des sociélés du Groupe Carrefour en France concernées par le présent
accord au jour de sq signature

- dnnexe 2 : Schéma synthétique du dispositif de parcours de mobilité professionnelle des
salariés des sociétés du Groupe Carrefour en France.

- Annexe 3 : Glossaire

- Annexe 4 : Détail des indicatenrs GPEC

- Annexe 5 : Liste des principaux métiers Groupe Carrefour en France
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Parcours d'évolution professionnelle
au sein du Groupe Carrefour en France

Accord de Gestion Prévisionnelle des Emplois
et des Compétences (GPEC)

ANNEXES

ANNEXE 1 : Sociétés du Groupe Carrefour en France couvertes par le présent accord

FORMAT Dénomination sociale
Super C.S.F.
Erteco CAMPUS ERTECO
Services Marchands | CARAUTOROUTES
Serv. Fin. Assur. CARMA
Groupe CARREFOUR
Serv. Centraux CARREFOUR ADMINISTRATIF FRANCE
Serv. Fin. Assur. CARREFOUR BANQUE
E-commerce CARREFOUR DRIVE
France CARREFOUR FRANCE
Hyper CARREFOUR HYPERMARCHES
Centrales achats & réf. | CARREFOUR IMPORT
Groupe CARREFOUR MANAGEMENT
Centrales achats & réf. | CARREFOUR MARCHANDISES INTERNATIONALES
Groupe CARREFOUR PARTENARIAT INTERNATIONAL
Serv. Fin. Assur. CARREFOUR PERSONAL FINANCE SERVICES
Immobilier CARREFOUR PROPERTY GESTION
Immobilier CARREFOUR PROPERTY INTERNATIONAL

Proxi

CARREFOUR PROXIMITE FRANCE

Service marchand

CARREFOQOUR SERVICES CLIENTS

Supply Chain CARREFOUR SUPPLY CHAIN
Serv. Centraux CARREFOUR SYSTEMES D'INFORMATIONS France
Services Marchands | CARREFOUR VOYAGES
Siege CENTRE DE FORMATION ET COMPETENCES
Services non Marchands | COVICAR 2
Immobilier CPF ASSET MANAGEMENT
Erteco ERTECO FRANCE
Hyper FINANCIERE RSV
Serv. Fin. Assur. FINIFAC
Cash and Carry GENEDIS
Siége GUYENNE ET GASCOGNE
Hyper HYPERADOUR
Centrales achats & réf. | INTERDIS
Proxi LAPALUS & FILS (ETABLISSEMENTS LUCIEN )
Supply LOGISTICADOUR
Centrales achats & réf. [ MAISON JOHANES BOUBEE
Proxi MONTEL DISTRIBUTION
E-commerce OOSHOP
Hyper SOCIETE DES NOUVEAUX HYPERMARCHES - SDNH
Hyper SODIMODIS HYPERMARCHE
Super SUPERADOUR
Hyper VEZERE DISTRIBUTION
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Annexe 3 — Glossaire

Certificat de Qualification Professionnelle (CQP) :

Le CQP représente la reconnalssance par la branche professionnelle de la maitrise des compétences
requises par un métier, une qualification.

Ce n'est pas un dipldme en tant que tel reconnu par I'Education Nationale, mais il est créé par une branche
professionnelle, danc reconnu par la convention collective ou I'accord de branche auquel il se rattache.

C'est uniquement a ['entreprise que revient le choix d'effectuer une démarche CQP.
Il permet de :

= Reconnaitre et valider les compétences des salariés en poste
= Professicnnaliser les salariés au travers de parcours personnalisés
s Répondre aux besoins des entreprises en termes de montée en gualification

Les CQP sont reconnus dans les seules entreprises de la branche concernée. Différents publics peuvent
obtenir un certificat de qualification professionnelle {CQP) :

= Jeunes de moins de 26 ans en formation initiale ou demandeurs d'emploi de plus de 26 ans :

= contrat de professionnalisation

e Tout salarié de [l'entreprise qui souhaite valider ses savoir-faire ou  évoluer
professionnellement: période de professionnalisation ou VAE.

Congé de mobilité : Le congé de mobilité, dont la durée et les modalités de mise en ceuvre sont fixées par un
accord de GPECG, a pour objet de favoriser le retour & un emploi stable par des mesures d'accompagnement,
des actions de formation et de périodes de travail accomplies au sein de I'entreprise ou en dehors.

Congé Individuel de Formation (CIF) : Le congé individuel de formation (GIF) est un congé,

éventuellement payé, permettant & un salarié de suivre, 2 son initiative et 2 titre individuel, une formation de
son cholx, indépendamment des actions de formation décidées par I'entreprise. La formation suivie doit
permettre :

» d'accéder & un niveau supérieur de qualification,

= de changer d'activité ou de profession,

e de s'ouvrir plus largement & la culture et a la vie sociale et & I'exercice des responsabilités associatives
hénévoles,

= de préparer et de passer un examen en vue d'obtenir un titre ou un dipléme de I'enseignement
technologique.

La formation peut avoir lieu en tout ou partie pendant le temps de travail. Le coat de la formation et la
rémunération du salarié peuvent étre pris en charge partiellement ou totalement par I'Opacif dont reléve
I'entreprise.

La loi & fixé une durée maximale du congé d'un an (sauf dispositicn d'accord de branche) ou 1200 heures a
temps partiel,

C'est un droit ouvert & tout salarié titulaire d'un contrat de travail.

= En CDI il faut justifier d'une ancienneté de 24 mois (consécutifs ou non) en tant que salarié, dont 12
mois dans I'entreprise.

= En CDD il faut &galement justifier d'une ancienneté de 24 mois (consécutifs ou non) en tant que salarié
au cours des 5 derniéres années, dont 4 mois, consécutifs ou non, sous CDD au cours des 12 derniers
mois.

Le Compte personnel de formation ( CPF ) : est une nouvelle modalité d'accés & |a formation créée par la loi
relative & la formation professionnelle, & I'emploi et & la démocratie sociale. Il a pour ambition d'accroitre le
niveau de qualification de chacun et de sécuriser le parcours professionnel.

Le Compte Personnel de Formation (CPF) permet d'accumuler un crédit d'heures de formation, offrant aux
salariés et aux demandeurs d'emploi le bénéfice de formations afin d'acquérir un premier niveau de
qualification ou de développer des compétences et des qualifications. A la différence du dispositif du DIF, le
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CPF est aftaché & la personne du salarié, qui le conservera indépendamment des éventuelles périodes de
transition de son parcours professionnel

Chaque salarié 4gé d'au moins 16 ans (voire chaque jeune agé d'au moins 15 ans ayant signé un contrat
d'apprentissage et terminé la scolarité du collége) bénéficie d'un compte personnel de farmation.

Le CPF est comptabilisé en heures et ne peut &tre mobilisé qu'avec I'accord express de son titulaire.

Le compte sera alimenté de 24 heures par année de travail a temps complet jusqu'a I'acquisition d'un crédit
de 120 heures, puis de 12 heures par année de travail & temps complet dans la limite d'un plafond total de
150 heures.

Le nombre d'heures des salariés a temps partiel est calculé proportionnellement & leur temps de travail.

Métier - Le métier se dafinit comme un ensemble d'activités réalisables par une personne, dans le cadre
d'un poste de travail, grace & un savoir-faire acquis, par l'apprentissage ou I'expérience. |l correspand a
un regroupement de postes qui présente suffisamment de proximité en termes de finalités, d'activités et de
compétences pour étre exercé par une méme personne sans actions de formation ou d'adaptation.

Passeport formation : Le passeport formation, créé par laccord national interprofessionnel du 5
décembre 2003, est en quelque sorte le « journal de bord professionnel » du salarié. Il permet a chaque
salarié d'y inscrire ses connaissances, ses compeétences et ses aptitudes professionnelles, acquises soit
par la formation initiale ou continue, soit du fait de ses expériences professionnelles. |l a pour objectif de
favoriser la mobilité interne ou externe,

Période de professionnalisation : La péricde de professionnalisation s'adresse aux salariés en contrat
3 durée indéterminée (CDI) de l'entreprise. Elle vise a permettre aux salariés les plus fragiles de bénéficier
d'actions de formation qualifiantes.

Les bénéficiaires potentiels sont :

o Les salariés dont la qualification est insuffisante au regard de I'évolution des technologles et de
l'organisation du travail.

s Les salariés avec 20 ans d'activité professionnelle, ou &gés d'al moins 45 ans ey disposant d'une
ancienneté minimum de 1 an de présence dans la derniére entreprise quiles emploie.

o Les salariés quienvisagent la création ou la reprise d'une entreprise.

o Les femmes reprenant leur activité professionnelle aprés un congé matemité ou aux hommes et aux
femmes aprés un congé parental.

s Personnes ayant bénéficiés d'un contrat unique d'insertion

Elle doit étre distinguée du contrat de professionnalisation, qui est un confrat aidé dont l'objectif est de
permetire aux jeunes et aux demandeurs d'emplois une qualification reconnue en vue de favoriser leur
insertion ou leur réinsertion professionnelle.

Poste : Le poste correspond & l'exercice de taches déterminées liées & un emploi, c'est-a-dire liées aux

spécificités d'un métier dans 'entreprise.

Validation des Acquis de I'Expérience (VAE) : La validation des acquis de l'expérience est une mesure
qui permet & toute personne, guel que soient son &ge, son niveau d'études ou son statut, de faire valider
les acquis de son expérience pour obtenir une certification professionnelle. Trois ans d'expérience en
rapport avec le contenu de la certification visée sont nécessaires.

La VAE permet d'obtenir, en totalité ou en partie, un dipléme, un fitre ou un cerfificat de qualification
professionnelle (CQP).

Le candidat doit remplir un dossier détaillant son expérience professionnelle ef les compétences acquises. Il
se présente ensuite devant un jury qui décide de valider tout ou partie du dipléme visé. En cas de validation
partielle, la personne peut acquérir [es connaissances et aptitudes manquantes par un complément de
formation ou en complétant son expérience professionnelle.

La seule condition requise est d'avoir exercé une activité d'une durée de trois ans au minimum en rapport
avec le contenu du diplome visé. Y{P
z
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ANNEXE 4 : Détail indicateurs GPEC

| _Bescription |

Détail de I'indicateur

Définition du Prajet

Nom du projet

Etat du projet

Choix mulliple : Pré-prajet {non validé) / Projet validé

Calendrier du projet

- DEBUt de la procédure dinformation el consultation |
Information consultation CE
Information Consultation CHSCT

Date d'information et consullation du CCE { CE

- Début et fin prévisionnelle de chaaque phase ;

GPEC avec mobllité inteme

GPEC avec mobllité Inleme el extema

GPEC avec mobilité exteme

début et fin

Accord de méthode evec volontanat

Accord de méthode avee des critéres dordra

Cocher quelle phrase est mise en ceuwe au lancement du projet + dates annoncées de

Périmétra du projet

Soclétés conceméeas

- BU ou format

Format Hyper / Super / Supply Chaln...

- Enlité juridique

Raison sccial de la société concemée

- Inter BU ou multi farmat

Oui / Non

Secteur géographique

Nomn établissement(s) concerné(s) (au sens de la paie)

Wétiers sensibles ou salariés concernés

Intitulé métiers sensibles (GPEC) ou calégories
méthods)

Tonnelles concernees (accord de

Effectif initial

- En nombre de personnes

Nombre salaniés Insciits concernés en nombre de personnes

- En équiralent temps complet (ETC)

Nombre salariés inscits ETC concemés

Effectif cible

- En équivalent temps complet (ETC)

Nembre de salariés ETC préws dans la nouselle organisation

Espace Mobilité et Compétences

Oui / Non

Présence surle s

 (Euvire du projet

Information des salarlés

Dates des réunions d'information collective

Nombre de salarlés non présents a la réunion
d'information collective et informés par courriar
uniquement {courrier recommandé avec AR)

Fréquentation des Espacas Mobllité et Compétences ;|

MNombre de salariés concernés rencontrés et nombre
d'entratiens réalisés :

- Par les équipes RH Carrefour

Pour chagque salarié concema ;

- nombre d'entretiens 1éalisés

- Dates des entretiens Individuels (Précisier la période)
- Préciser le senice qui a réalisé 'entretien

- Par le cabinet exterieur

Pour chague salarié concemé :
- nombre dentretiens réalisés

- Dates des pérode des entretiens individuels
- Préciser le senice qui a réallsé l'entretien

Priorité pour un projet interne ou externe

Pour un collaborateur jdentie :

- pas de projet |dentifé

- mobilité interne

- recherche d'emplal salarié externe
- créalion ou reprise dentreprise

- retraite

- projet de vie persannel

- autre projet

=> dans chague cas, nécessité de saisir la date d'expression du souhalt du salarié

Détalls du projet

Pour un collabarateur idantifié :

- quel poste ciblé ? Correspond t-il au poste d'erigine ?
- cible géographique {dépaement ou lieu + distance)
- secteur d'activité si mobilité exteme:

&
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Indicateur

Intégration das salariés dans les processus de maobilite

Mombre de salariés dont la situalicn est reporiée

Salarid missionna lemperairement, congd matemits, CIF..,

Mombre de salafi@s concemas enconlies (physue ou
1eTephone)

Idantiicatlon des collzbarataurs cencemés {faire le {len avec fiéquenialion des EMC)

Fombre e salalés concemas ayant redige un Geurier 48

olantariat

Pale de réception du courrier de wlontanat

Nombrs de salarigs ayant un projel professicnnel walide

Pour un collaborateur identifia :

- Validalion ou refus du proje!

- Nalure du projet validé : mobililé intems, exterre {ermplol salaifé, formation, eréation
d'entreprise)

- Date de validation

Nombra de salariés ayan! une solulion er cours

Préciser sil v a ; période d'adaptafion, mise & disposition Suspension de conirat

Nembre de salaiés sortis dut périmétrs du projel

Aobilité infeme

- Mobitilé ionclionneliz
-~ Mohililé géogrephique
- Mobililé au sein da la méme BU ou dans les BU difiérenle

Nobililé Extermne

- Cohd de mablllla
- Congé da reclassemenl volontairg
Gongd da raclassament conlraint

professionnelie

Bilan = aide a la d&flnition d'un projet profesal 1

- Blian da compatencas (Hore EMLGY
- Bltan personnal &t profassionnel

Projet = projet professionne] défint

A corerner (projet professionnel GERNT mais & CONMFNEr par e enguets mener
- Confirmé (projet prafessfonne! défni et confimé)

Recherche active d'amploi

- Réponss 4 des annonces
- Candldatures spontanées
ilicltation do réseau de

Créztlon ou roprise d'entreprise

- Adéquatlon hommes ! Projet

Non débutée f En cours / Finalisde

- Etude de marché

Non débulés / En cours / Fnalisée

- Etuda financiéra

Non débutés ! En sowrs / Finallsée

- Formalisation du business plan

Non débutée / En cours / Finalisée

{Solution & venir

- Emplof extems

Accord gral ou dert smbauche

-~ Créatlon d'antreprisa

Lancement des démarches i ives di {ricutation ot de repise

- Reconversion

Inscripllon éalisée

- Relevé de carmére oblenu
-+ En attante d'obtenlr les trimestres suffisants pour prendre sz retralte d taux plsin & court
ol mayen tame .

- Gontrat de tranail ou avanant signé {Ewohiion de rveau? ., )

- Mobilité exteme

- Contrat do travail signé et débute
- Entroprise privée 7 administration

- Créatlon ou reprise dentraplise

-+ Immatriculalion da la soclété

- Inseriplion valldée
- Formation débulés

-~ Formatlon

~ Inscriplion réalisée
-~ Rediaite - Prise en chargs par les crganismes de reiraits
- Aulre Champ Ilbre : détall du projet

Indicateur

Détall da Iindicateur

Posle au sein de |2 méme entits juridique

Pasle équivalanl dans une autre entité Junidique du Groups

Nombre lotai de mobilltés intemes

Fosle equialenl av sain de fa meme entié jundiqus mais dans un aulre elzbiissement
Précisar ce quon entend par établissement pour les sléges

Changemen| de niveau == oui/ non

|Emptal : CDI/ GOD ou GTY > 6 mois

Contral de [a fonction publlgue

Crdatfon ou reprise d'enlreprisa

Mombra lotal de mobliités extemes

Racomarslon / Formation

Relralle

ALtre

\Abandon du projel par le salaié at refus du volontariat /

L% iement conimaint avac refus du congé de

Sorlle tu dispositifet fin d'accompagnement par 'EMC

/
JAulras ’ﬁ

h

(‘f:/g@/))

Indicateur

Description

Détall de (indicateur

Tauy de reclassement en inteme s exeme

Par tranche d'ége (Pféco - moins de 45, 45 50, 50 4 58, plus de 58)

Par saxs

Par élablisaement

Par famille de métier ou catégorie professionnelle

Tawx de reclassement au sein de la méme BU

Par tranche dage (Prégo ;. mulns de 45, 45 4 50, 50 & 58, plus de 58

Par sexe

Par é

Par famille de mélier au catégare professionnalte

Taux de projet aboutls vs non abautis

Par tranche d5ge (Précs | meins de 45, 45 4 50, 50 3 56, plus de 58)

Par sexe

Par

Par famille de métfer ou catégodie professlonnelle

Taux de wiontalres vs départs conlraints

Par tmnche d'age (Préce ! molis de 45, 45 3 50, 50 4 56, plus de 58)

Par sexe

Par

Par familla da métier ou catégarie professionnelle

Durde moyenne daccompagnemant (Si congé de mobllitd
ou de reclassement : date de débul du congé St mobilé

Par tranche d'8ge [Fréco @ moins de 45, 45 a 50, 50 & 5B, plus de S8}

Par sexa

Interre ¢ détai entre ter entratien et confirmation écrite} Par ¢iebll t
Par famille de mélier ou catégorie professionnelle
Taux de mokilité géographique (définition de aceord) Par solution
Remplacer par GPF

Coit global des farmations

Frais padagogiquas (M1} lolal dépensé & date

GPEC ou ascord do méthode

Ifayens mis en ceude par salaré

Budgest ot formation totaf dépensé & date

Nombre d'entreliens individugls et ataliers callectifs & date

Nombre de propositions de posle {nteme / externs)




Annexe 5 : REPERTOIRE DES PRINCIPAUX METIERS

IMPORT /EXPORT

Assistant(e) douanes
Assistani(e) administration import
Gestionnaire de flux import

DOMAINE SOUS DOMAINE METIERS
ACHATS
MARCHANDISE
MARCHANDISE NON
ALIMENTAIRE
Chef de Catégorie
Catégory Manager
Chef de Produits

Manager Développement des Ventes
Responsable Pilotage Marchandises
Manager Pilotage Marchandises
Responsable Prévision - Statisliques
Manager Prévision - Statistiques
Manager SAV EPCS
Manager Communication
Manager Import
Assistant(e) Import
Manager Design
Styliste
Modéliste textile

MARCHANDISE ALIMENTAIRE

Responsable Achat / Sourcing
Manager Catégorie Région
Acheteur(euse) / Sourceur(suse)
Négaociateur(trice)

Chef de Produits
Category Manager
Responsable Marketing
Manager Marketing
Coordinateur(trice) de Marché
Responsable Développement des Ventes
Manager Développement des Ventes
Responsable télévente
Coordinateur(irice) Merchandising
Formateur(trice) Métier
Agréeur(euse)

Chef de Marques
Manager Ddi lransverse
Chef de Projet Organisation et Méthode
Chargé(e) de projet logistique
Chef de Projet
Expert(e) Design to cost
Experi(e) PME Monde Agricole
Chargé(e) de reporting

QUALITE PRODUIT

QUALITE NON ALIMENTAIRE

Chef de groupe Qualité Non Alimentaire
Responsable Qualité Non Al et Développement Durable
Manager Qualité Non Al et Développement Durable
Responsable Affaires Réglementaires Qualité Non Alimentaire
Manager Affaires Réglementaires Qualité Non Alimentaire

QUALITE ALIMENTAIRE

Chef de Groupe Alimentaire
Respc ble Qualité Alimental
Manager Qualité Alimentaire
Manager Support Qualité Alimentaire
Expert(e) Emballages Qualité el Développement Durable
Responsable Filiere Qualité
Assistant(e) Qualité
Responsable Qualité Magasins
Manager Qualité Magasins
Responsable / Manager Développement Durable
Responsable Développement Durable
Manager Développement Durable
Responsable Qualité Consommateur
Manager Qualité Consommateur
Responsable Panel
Secrétaire d'affaires
Assistant(e) Service Consommateurs

Yy,

MARKETING / COMMUNICATION

Manager Etude
Responsable Relations Presse
Manager Relalicns Presse
Responsable Programime Fidélité
Manager Programme Fidélité
Responsable Communication clients
Chargé(e) Communication clients
Responsable Manager Sponsoring
Manager Sponsoring
Responsable Gestion Commercial
Manager Geslion Commercial
Responsable Digital
Manager Digital
Responsable Projets CRM et Digitaux
Responsable Stimulation Client
Responsable Développement Grands Comptes
Coordinateur(lrice) tarif

Manager Média PUB
Managers Solidarité

(%3




COMMUNICATION

COMMUNICATION
INTERNE/EVENEMENTIEL

Responsable de communication interne
Chargé(e) de communication interne

PRODUCTION

NEGOCE / CONDITIONNEMENT

Responsable production
Adjoint Produclion
Manager chai et laberatoire
Caviste
Responsable ligne de conditionnement
Quvrier spécialisé condilionnement
Technicien de maintenance

RSE

DEVELOPPEMENT DURABLE

Respansable Développement Durable

SUPPLY CHAIN

ORGANISATION

Responsable Méthodes Process Qualité

Responsable actifs maintenance et sécurité

Chef de projet

APPROVISIONNEMENT

Manager Approvisiennement
Approvisionneur(euse)

EXPLOITATION

Responsable d'Exploitation

Responsable de service {expedition, emballages...)

Chef de Quai
Chef d'Equipe
Cariste

Pointeur(euse) Certifieur Exépdition ou Réception

Préparateur(trice) de Commandes
Controleur(euse)
Responsable Supply chain
Manager Supply chain
Correspondant(e) entrepdts logistiques
Agent administratif
Achemineur
Employé(e) de magasinage
Gestionnaire des volumes

TRANSPORT

Responsable transport
Manager Transport
Gestionnaire de Tournées

QUALITE

Chef agréeur
Agréeur(euse)

AL / W/ ~
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MAGASIN - DRIVE - STATIONS SERVICES

MISE EN RAYON/GESTION STOCK

Employé(e) commercial
Gestionnaire de stock
Approvisionneur rayon

Préparateur de commande

VENTE

Vendeur(euse) alimentaire
Vendeur(euse) non-alimentaire
Fleuriste

FABRICATION/TRANSFORMATION

Boulanger(ére)/Palissier(ére)
Boucher(ére)
Poissennier(ére)
Technicien de transformation

ENCAISSEMENT

Caissier(ére)
Caissier(gre) principal

RECEPTION

Récepliennaire

STATIONS SERVICES

Opérateur station service
Manager stations services

MANAGEMENT

Chef de magasin
Adjoint(e) Chel de magasin
Chef de secteur
Pharmacien(ne)
Chef de service Caisses
Chef de Rayon

VOYAGES/VACANCES

VENTE

Conseiller(ére} Tourisme et Voyages
Responsable d'agence de voyages

GESTION ET ADMINISTRATION

Animateur(trice) Coordinaleur de réseau
Responsable Régional Voyages
Directeur(lrice) de Réseau-\oyages
Responsable mise en marché et produits
Responsable Transport

RELATION CLIENTS

Commercial Groupe el Séminaires
Chargé(e) qualité/SAV

SERVICES CLIENTS

SERVICES CLIENTS

Conseiller(ere) Relation clients & distance
Superviseur(euse)




E-COMMERCE

ORGANISATION

Chef de projet e-commerce
Manager Web Commerce
Manager webdesign el webmastering
Web Designer
Trafic Manager
Webmaster

P / )

VENTE EMPORTEE

Respaonsable de site
Manager de site
Employé(e) commercial

VENTE LIVREE

Préparateur(trice)
Réceplionnaire Cariste

BANQUE

MONETIQUE

Responsable Monétique
Chef de projel monétique
Gestionnaire menétique

VENTE

Manager Equipe Commercial
Animateur(lrice) de vente Finances & Assurances
Conselller(ére) de vente Finances & Assurances

FRANCHISE

DEVELOPPEMENT & EXPANSION

Responsable Développement
Responsable technique
Chargé(e) d'études

ANIMATION DE
RESEAU/COORDINATION

Responsable Enseigne

Conseiller(ére) de Franchise
Coordinateur(trice) d'enseigne
Chargé(e) de fidélité, proposilion de commandes
Assistant(e) d'Enseigne

MARKETING

Responsable Marketing
Conseiller(ére) métier PGC

GESTION & ADMINISTRATION

Responsable du Contréle de Gestion Front de Vente
Chargé(e) d'éludes financiére

RECRUTEMENT FORMATION

Responsable Formation Recrutement
Conseiller(ére) et formateur Métier
Responsable Recrulement Franchisés

RELATION CLIENT

Manager Satisfaction Clients
Chargé(e) de Relations Clients

RECOUVREMENT

Manager d'Equipe Recouvrement
Chargé(e) de Clientéle Recouvrement

MANAGEMENT

Responsable Régional Banque/Assurances

RISQUE

Manager Contrdle des Risques
Conseiller(ére) Gestion des Risques
Manager d'Eludes Statistiques

CONFORMITE

Responsable conformité et contréle permanent
Manager conformité

TRESORERIE

Manager Trésorerie
Trésorier

ASSURANCES

Responsable Ingéniérie et Technique
Manager de Projets
Manager Back Office
Geslionnaire Back Office
Actuaire




IT ORGANISATION & METHODES
T

ORGANISATION

AUDIT

DEVELOPPEMENT - INTEGRATION

Ingénieur Réseau
Analysle/Analyste d'Exploitation
Chef de Projet
Consultant{e) Métier
Gestionnalire de Projet
Gestionnaire de Service
Architecte technique

SUPPORT

Assistant(e) technique
Architecle Réseau
Consultani(e) applicatif
Conseiller(ére) technigue régional
Consultant(e) technique
Responsable/Gestionnaire de process

ADMINISTRATION -
COORDINATION

Responsable de Domaine

Architecte Applicatif
Geslionnaire centres de services
Chargé(e) gestion des aclifs
Responsable service Régional
Responsable de compte
Responsable de dépariement
Responsable de Domaine
Responsable de projet S|

ORGANISATION

Project Manager officer
Chef de projet
Consultani(e) interne

AUDIT INTERNE

Auditeur(trice) interne

ENTRETIEN - SECURITE

ENTRETIEN ET MAINTENANCE

Manager Maintenance
Technicien(ne) de Maintenance
Manager Technique de site
Electricien
Frigoriste
Employé(e) d'entretien

SANTE & SECURITE

Manager Sécurité
Manager Santé au Travail
Infirmier{&re)
Employé(e) de Sécurité

SUPPORT & APPUI
FINANCES GESTION

JURIDIQUE

RESSOURCES HUMAINES

COMPTABILITE-CONSOLIDATION

Responsable comptable

Manager comptable
Technicien complable
Comptable
CONTROLE DE GESTION Contrdleur(euse) de Gestion
Assistant(e) conlréle de gestion
TRESORERIE Manager Trésorerie
FISCALITE Fiscaliste

DROIT COMMERCIAL Juriste
DROIT DES AFFAIRES Juriste
DROIT SOCIAL Juriste
DROIT DES SOCIETES Juriste
DROIT IMMOBILIER Juriste
FUSIONS / ACQUISITIONS Juriste

Responsable juridique
Manager juridique

GESTION RESSOURCES HUMAINES

Responsable Management Ressources Humaines
Responsable Ressources Humaines
Manager Ressources Humaines

RECRUTEMENT

Respansable Recrutement
Manager Recrutement
Chargé(e) de Recrutement

PAIE - ADMINISTRATION DU
PERSONNEL

Manager Paie

Gestionnaire Paie

REMUNERATIONS - AVANTAGES

SOCIAUX Manager Rémunérations & Avantages Sociaux
FORMATION Responsable Formation
Responsable Pédagogique
Manager Formation
Formateur(trice)
RELATIONS SOCIALES Responsable relations Sociales

Manager Relations Sociales

Assistant(e) Ressources Humaines %
.




SUPPORT & APPUI
(suite}
IMMORBILIER

ADMINISTRATIF

EXPANSION Responsable Expansion Immebiliégre
BAILLEUR Assel Manager
Gestionnaire localif
Commercialisateur
SYNDIC Gestionnaire immobilier
Assistant(e) gestion immobiliere
Complable immobilier
Geslionnaire de données
PROMOTION Responsable de programme
TRAVAUX Responsable conception
Responsable Etudes
Chef de projet conslruction
Acheteur(euse)
RESEAU Directeur(irice) de centre commercial
SUPPORT Manager administratif

Chef de Groupe process
Manager process
Technicien process
Analyste process
Assistant(e) de Direction

Assistant(e) spécialisé(e) (juridique, fiscal,
immobilier, RH, commercial, ...)

Assistant(e) administratif
Assistant(e)

Conseiller(ére) administratif
Manager process administratif
Employé(e) administratif bases de données
Employé(e) administratif
Agent administratif







ENTRE LES SOUSSIGNES :

La Direction, prise en la personne de son représentant qualifié, Madar]H at!elle CALVEZ,
Directrice des Ressources Humaines France

D'une part,

Accord de Méthode du Groupe Carrefour en France

Et les Organisations Syndicales ci-dessous désignées et représentées par leurs représentants
dliment mandatés a cet effet :

o LA Fédération des Services /; CONFEDERATION FRANCAISE DEMOCRATIQUE DU
TRAVAIL (C.F.D.T.),
représentée par Monsieur Sylvain MACE, Délégué syndical Groupe France,

——

s LE Syndicat National de 'Encadrement du groupe'Carrefour -
LA CONFEDERATION FRANCAISE DE L'ENCAI
DES CADRES (SNEC - C.F.E./C.G.C),

représenté par Monsieur Thierry FARAUT, Délégué syn

%DERATION GENERALE

rance,

e LA Fédération Commerce - Distribution - Services /| CONFEDERATION GENERALE DU
TRAVAIL (C.G.T.),
représentée par Monsieur Philippe ALLARD, Délégué syndical Groupe France,

yndical Groupe France,

D'autre part,

Ci-aprés désignées ensemble « les Parties ».

5 Il est convenu, le 30 juin 2015, le présent accord collectif de Méthode du Groupe
CARREFOUR en France. .
& e
| et



PREAMBULL,

La loi du 18 janvier 2005 a ouvert la possibilité pour les entreprises de conclure des accords pouvant
fixer les modalités dérogatoires d'information ct de consultation du Comité d'Entreprise ou du Comité
Central d'Entreprise lorsque l'employeur projette de prononcer le licenciement économique d'au
moins10 salariés sur une méme période de 30 jours, Ces accords fixent les conditions dans lesquelles
le Comité d'Entreprise ou le Comité Central d'Entreprise est réuni et informé de la situation
économique et financiére de 'entreprise et peut formuler des propositions alternatives & l'origine d'une
restructuration ayant des incidences sur l'emploi. Ces accords pouvaient aussi déterminer les
conditions dans lesquelles I'établissement du Plan de Sauvegarde de I'Emplei faisait l'objet d'un
accord et anticiper son contenu. Ces dispositions avaient été intégrées dans le Code du travail au titre
de l'article L.1233-21et L. 1233-22.

C'est dans le cadre de ce texte que le groupe Carrefour en France(ci-aprés le « Groupe ») a négocié et
conclu avec ses partenaires sociaux, le 20 avril 2006, pour une durée de trois années, un accord de
groupe visant & optimiser le déroulement et le contenu des procédures d'information-consultation des
représentants du personnel sur les projets de réorganisation ou de restructuration. De nouvelles
négociations se sont ouvertes et un accord a été conclu le 6 février 2009, pour une nouvelle durée de 3
ans.

A Pissue de la période de validité de cet accord, un nouvel accord a été conclu le 21 décembre 2011
pour une durée de 3 ans débutant le 1* janvier 2012 et s’achevant le 31 décembre 2014. Cet accord de
méthode visait 4 :

e organiser |'Information-consultation des institutions représentatives du personnel, si une
procédure d’information-consultation sur un projet de réorganisation ou de restructuration et
sur un projet de réduction des effectifs s'avérait nécessaire,

o  définir les mesures sociales d'accompagnement de ces restructurations ou réorganisations,
o instituer un processus d'échanges réguliers au sein du Comité Emploi et GPEC.

L'esprit de cet accord était de privilégier le volontariat comme moyen d'adaptation des évolutions
d'effectifs et des emplois en proposant aux salariés des mesures d'aides adaptées a leurs projets, en
particulier en mettant en ceuvre les moyens propres 4 promeuvoir efficacement la mobilité a l'intérieur
comme & l'extérieur du Groupe. L'accord conclu était, a ce titre, complémentaire et indissociable de
l'accord sur la Gestion Prévisionnelle de 'Emploi et des Compétences qui avait été signé le méme
Jjour, pour une méme durée de trois ans s’achevant le 31 décembre 2014.

L’entrée en vigneur de la loi du 14 juin 2013 sur la sécurisation de ’emploi est venne modifier en
profondeur le régime juridique applicable aux restructurations et réorganisations ainsi que le régime
des accords de méthode et des accords de gestion prévisionnelle de ’emploi et des compétences.

Prenant acte notamment de I’impossibilité de faire fipurer dans un accord de méthode des mesures
sociales et d’accompagnement anticipant le contenu d’un Plan de Sauvegarde de I’'Emploi (ci-aprés
«PSE ») ou d’un Plan de Départs Volontaires (ci-aprés « PDV »), les Parties entendent conclure un
nouvel accord de méthede conforme aux nouvelles dispositions 1égales applicables.

De maniére similaire, un nouvel accord relatif 4 la Gestion Prévisionnelle de PEmploi et des
Compétences est négocié comple tenu des nouvelles dispesitions 1égales.

Toutefois, afin de réitérer les engagements souscrits par le Groupe en termes de mesures sociales et
d’accompagnement qui pourraient étre octroyées cn cas de mise en place d'un PSE / PDV, il a été
convenu de conclure un accord-cadre distinct reprenant I’ensemble des mesures négociées avec les

.
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partenaires sociaux en matiére d’accompagnement des ruptures de contrat de travail pour motif
économique intervenant au sein du Groupe.

Les dispositions du présent accord seront déclinées dans les sociétés du Groupe telles que définies ci-
dessous, si elles étaient contraintes d’envisager la mise en place d’un PSE et/ou d’un PDV. Cet accord
ne couvre done pas les hypothéses oll un « petit licenciement collectif » (concernant moins de 10
salariés sur une méme période de 30 jours) serait envisagé par une entité du Groupe.

1l est précisé que le terme de comité d’entreprise (« CE »), utilisé dans le présent accord est un terme
générique pouvant viser I'une ou I’autre des instances concernées par le projet (Comité Central
d’Entreprise, Comité d’Entreprise et/ou Comité d’Etablissement), selon la situation de chaque société.



ARTICLE 1. CHAMP D'APPLICATION DU PRESENT ACCORD

Le présent accord est conelu au niveau du Groupe et sera décling, le cas échéant, aux sociétés de droit
frangais relevant du périmétre du Groupe dans lesquelles [a société CARREFQUR SA détient
direstement ov indirectement plus de 50% du capital 4 la date de la réunion RO du projet concemé
(telle que visde & Particle 3.2.1 ci-dessous). A titre informatif, la liste des sociélds concemdes au jour
de la signature du présent accord fignre en annexe dudit accord. En application de larticle L. 2232-31
du Code du travai, la société CARREFQUR SA peut élargir le périmétre de 'accord aux, sociétés qui
intégreraient le Groupe.

Les dispositions du présent accord ont pour objet de déerire les procédures de concertalion aves les
représentants du persornel qui sevont appliquéss dans les sociétés du Groupe Carrefour en France,
dans le cadre d’un projet de réorganisation ou de restructuration susceptible d'avoir des conséquences
sur 'amploi et d’entrainer des ruptures de contrats de travail pour motif économique, telles que
visées :

e par farticle L. 1233-61 du Code du travail, (Rypothése ol la rupture du contrat de travail pour
motif économique de 10 salariés ou plus sur une méme période de 30 jours serait envisagée
dans une sogiété du Groupe Carrefour),

o par larticle L. 1233-26 du Code du travail {hypothése of, aprés avoir procédé pendant trois
mois conséoutifs & des ruptures de contrat de travail pour motif économique de plus de dix
salariés av total, sens atteindre 10 personnes sur une méme période de 30 jours, une société
du Groupe Carrefour envisagerait une ou plusieurs nouvelles ruptures powr motif
économique au cours des trois mois suivants),

s par l'article L. 1233-27 du Code du travail (ypothése ob, aprés avoir pracédé au cours dune
année civile 4 des ruptures de contrat de travail pour metif économique de pius de
18 personnes au total, sans avoir eu & présenter de plan de sauvegarde de Vemplod, une
société du Groups Carrefour envisagerait de procéder & une ou plusisurs nouvelles ruptures
de contrat de fravail pour motif économique av cours des trois mois suivant Iz fin de cefte
année civile), ou

o par I’article L, 1233-25 du Code du travail (hypothése ol au moins 10 salariés refuseraient la
modification 4’un Slément essentiel de leur contrat de travail, proposée par I’employeur pour

un mofif ¢ecnomigue, et ol fe licenciement de ces salariés serait en comséquence envisagé).

Les procédures mises en ceuvre doivent permetire aux représentants du personnel de recevoir dés que

possible ane information utile sur les projets de réorganisation ou de réduction envisagés, afin -

d'analyser la situation et de proposer éventueliement des mesures d'adaptation alternatives.

Les salariés concemnés par une cession d'entreprise ou un transfert d'activité autonome au titre de
l'article L..1224-1 du Code du travail n'entrent pas dans le champ d'application du présent accord.

Cependant, chaque société concernée portera une aftenfion particuliére aux conditions et aux
conséguences sociales du transfert d'activité autonome au titre de Yarticle L.1224-1 du Code du
travail.

Le présent accord ne remet pas en cause les dispositions des conventions collectives et des accords
collectifs applicables dans les sociétés de son périmétre,

Les dispositions du présent accord seront déclinées au sein de chaque société concemée,

rARTICLE 1. LA MISE EN PLACE DU PSE ET/OU DU PDV

Article 2-1 Ine priorité donnée 3 Ia négociation

Pour Iétablissement du PSE et/ou du PDV, le législatenr autorise employeur & décider (i) soit
d’ ouvrir des négociations avee les délégués syndicaux des crganisations syndicales représentatives au
sein de la société en vue de la conclusion d’un accord collectif majoritaire, (i) soit d’é&tablir un
document unilatéral,

Les Parties conviennent de privilégier, pour la mise en place du PSE et/en du PDV dans les entités du
Groupe Carrefour concernées, la voie de la négociation.

Si toutefois, dans un délai de deux semaines & compter de la premiére réunion de négociation, Jes
partenaires sociaux ne parvenaient pas & trouver un accord portant sur I'intégralité du projet de
ruptures de contrat de travail pour motif éeonomique devant &tre mis en place, In Direction de I'entité
concernée établira un projet de document unitatéral qui sera soumis & la procédure d'informatien-
consultation. Ce délai pourra &tre modifié au sein des sociétés concernées, en fonction du contexte
syndical et de la nature du projet envisagé.

Le document unilatéral établi par ls Direction de Isntité concernée aura alors vocation (i) soit 4
suppléer I’absence d’accord majoritaire, si la négociation a échoué sur Vensemble des points discutes
(y compris sur le contenu du PSE etfou du PDV), (if) seit & compléter I'accerd majoritaire partiel (si
un accord relatif au contenu du PSE etiou du PDV a &€ trouvé), s agissant des points sur lesquels les
partenaires sociaux ne seront pas parvenus a un accord,

Article 2-2 Contenu des négaciations

Les négociations avec Jes organisations syndicales représentatives devront porter, en priorité, sur le
contenu du PSE et/ou du PIYV, 3 savoir sur des mesures telles que :

- des actions en vue du reclassement interne des salariés sur des emplois relevant de la méme
catégorie d'emplois ou équivalents & cenx qu'fls aceupent ou, sous réserve de I'accord exprés
des salariés concernés, sur des emplois de catégorie inférieure ;

- des créations d'activités nouvelles par 'entreprise ;

-« des actions favorisant le reclassement externe & enfreprise, notamment par le soutien 4 Ia
réactivation du bassin d'emploi ;

- des actions de soutien & la création d'activités nouvelles ou 4 Ja reprise d'activités existantes
par les salariés ;

- des actions de formation, de validation des acquis de lexpérience ou de reconversion de
nature 4 faciliter le reclassement interne cu externe des salariés sur des emplois équivalents ;

- des mesures de réduction ou d'aménagement du temps de travail ainsi gue des mesures de
réduction du volume des heures supplémentaires réalisées de maniérs régulitre lorsque ce
velume montre que Torganisation du ravail de l'entreprise est établie sur la base d'une durée
collective manifestement supérieure A trente-cing heures hebdomadaires ou 1 600 heures par
an et que sa réduction pourrait préserver tout ou partie des emplois dont a suppression est
envisagée ;

- les conditions de mise en ceuvre du congé de reclassement.
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Il est par ailleurs convenu que certains des points ou la totalité des points facultatifs suivants pourront
également étre abordés au cours de la négociation :

- les modalités d’information et de consultation du CE ;

- la pondération et le périmétre d’application des critéres d’ordre des licenciements ;

- le calendrier des ruptures de contrats de travail ;

- le nombre de suppressions d’emplai et les catégories professionnelles concernées ;

- les modalités de mise en ceuvre des mesures de formation, d’adaptation et de reclassement.

Article 2-3 Ouverture des négociations — Articulation avec Ia consultation du CE

Les négociations sur le projet de ruptures de confrats de travail pour motif économique seront
ouvertes préalablement & la procédure d’information-consultation du CE (c’est-d-dire avant la
premiére réunion du CE faisant démarrer le délai de procédure visé a I'article 3.5 ci-dessous).

La Direction et les organisations syndicales représentatives au sein de la société concernée
s’efforceront de tenir leur premiére réunion de négociation le méme jour que la réunion R.0 avec le
CE (visée au 3.2.2 ci-dessous) ou, a défaut, a des dates aussi rapprochées que possible,

Lors de cette réunion, les organisations syndicales représentatives se verront remetire (i) une note
relative au projet de réorganisation ou de restructuration envisagg et 4 ses conséquences probables sur
I’emploi, et (ii) un projet d’accord collectif sur le projet de ruptures de contrats de travail pour motif
économique,

Lors de la réunion R.0, le CE se verra également remettre ces documents et sera informé de
I"ouverture de négociations préalables,

Au moins une autre réunion de négociation sera fixée entre les partenaires sociaux dans le délai de
deux semaines visé & ['article 2-1.

Les négociations pourront se poursuivre, d’un commun accord entre les partenaires sociaux, au-deld
de ce délai initial de deux semaines.

Article 2-4 Issue des négociations

Si les partenaires sociaux conviennent d’un projet d’accord collectif majoritaire, total ou partiel, sur le
projet de ruptures de contrats de travail pour motif économique, ce projet d’accord collectif fera
I’ objet d’une information-consultation du CE avant sa signature

L’accord devra étre signé par au moins 50% des organisations syndicales représentatives dans
Pentreprise, celte majorité étant calculée & partir des suffrages recueillis par les organisations
syndicales représentatives dans I’entreprise au premier tour des derniéres élections professionnelles.

En cas d’échec total ou partiel des négociations, un projet de document unilatéral sera établi, comme
indiqué a Particle 2-1 ei-dessus.
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ARTICLE 3. PROCEDURE D’INFORMATION-CONSULTATION AVEC LES
INSTANCES REPRESENTATIVES DU PERSONNEL

Article 3-1 Contenu de la procédure
Les procédures d’information-consultation du CE relatives aux projets de restructuration et de
ruptures du contrat de travail pour motif économique seront menées concomitamment :

- le volet économique ou technologique (3 saveir, le projet de restructuration ou de
réorganisation - « Livre 2 ») englobera tous les éléments permettant d'appréhender la
situation de la société concemnée dans le contexte déterminé ;

- le volet social (& savoir, le projet de ruptures de contrats de travail pour motif économique -
« Livre 1 ») concemera les répercussions des prejets de restructuration ou de réorganisation
sur la structure et/ou le volume des effectifs et de l'emploi de la société concernée.

Le CHSCT est, si nécessaire, informé et consulté, dans I’hypothése ot 'opération envisagée pourrait
avoir des conséquences en termes de conditions de fravail, de santé et de sécurité pour les salariés de
I’entreprise concernée par le projet.

Article 3-2 Déroulement de la procédure

3.2.1 Réunions ef information du CE et du CHSCT
* LeCE

Au moins deux réunions, espacées d’au moins quinze jours, se tiendront dans chacune des sociétés
concernées: au moins deux réunions de Comité d'Entreprise ou de Comité Central d'Entreprise et/ou
au moins deux réunions du ou des Comité(s) dEtablissement concerné(s).

Afin de permettre au CE de disposer, dés l'origine, d'une vue compléte du dossier, cette procédure
sera précédée par une réunion d'information supplémentaire (R.0), au cours de laquelle seront remis et
commentés aux représentants du personnel les documents suivants :

- une note décrivant le projet de restructuration on de réorganisation envisagé et un
argumentaire économique sous-tendant ce projet, en application des articles L. 2323-4,
L. 2323-6, L. 2323-15 et L. 2323-19 du Code du travail ainsi que les éléments d’information
prévus aux articles L. 1233-31, L. 1233-32 et L. 23234 du Code du travail ;

- un projet de PSE et/fou de PDV et son calendrier prévisionnel, en application des articles L.
1233-3 alinéa 2, L. 1233-28, L. 1233-30,L. 1233-31, L. 1233-32 et L. 1233-61 et suivants du
Code du travail, qui se présentera sous la forme d’un projet d’accord collectif ;

- les critéres d'ordre retenus pour les licenciements ;

- la convacation aux premiéres réunions d'information (R.1) en vue de la consultation sur ce qui
précede.

Les convocations 4 chacune des réunions du CE seront adressées aux membres des comités concernés
dans les délais légaux. Il est rappelé que, le cas échéant, le CE est informé de I’ouverture de
négociations préalables avec les organisations syndicales représentatives en application de 'article 2-
3 du présent accord.




Les ordres du jour de ces réunions d'information-consultation seront établis conformément aux
dispositions légales en vigueur et aprés concertation entre le Secrétaire et le Président du CE.

e LeCHSCT

Dans l'hypothése ol le projet de restructuration ou de réorganisation envisagé reléverait des
attributions du CHSCT comme indiqué & I'article 3-1 ci-avant, au moins deux réunions de cette
instance se tiendront dans chacune des sociétés concernées.

L’ordre du jour ainsi que, le cas échéant, les documents s’y rapportant, seront transmis au moins trois
jours avant la date fixée pour la réunion (7 jours pour I’instance temporaire de coordination des
CHSCT).

Si un projet commun de restructuration ou de réorganisation venait & concerner plusieurs CHSCT, une
Instance temporaire de coordination de ces CHSCT pourra, éventuellement et si la société concernée
choisissait cette option, étre mise en place afin notamment de permetire de recourir  une expertise
unique, Dans une telle hypothése, chague CHSCT concerné par le projet aura préalablement désigné
ses représentants auprés de I'Instance temporaire de coordination, pour la durée de leur mandat,
L’Instance temporaire de coordination sera convoquée au moins 7 jours avant sa premiére réunion. Un
accord d'entreprise pourra prévoir des modalités particulidres de composition et de fonctionnement de
I'Instance temporaire de coordination, notamment si un nombre important de CHSCT est concerné.

322  Avis
» LeCE

Les avis du CE porteront sur des objets différents, selon qu’un accord collectif majoritaire aura été
conclu ou non pour ’élaboration du PSE et/ou du PDV.

- 8i le projet de ruptures de contrats de travail pour motif économique fait I'objet uniquement
d’un document unilatéral, deux avis seront rendus :
o I’un sur le projet de restructuration ou de réorganisation (Livre 2) ;
o [’autre sur le projet de ruptures de contrats de travail pour motif économique
(Livre 1).

- En cas d’accord majoritaire portant sur tous les éléments du projet de ruptures de contrats de
travail pour motif économique, deux avis seront rendus :

o l'un sur le projet d'accord majoritaire au titre de la compétence générale du CE en
matiére d'accords collectifs, étant précisé que le CE ne sera cependant pas compétent
pour faire des propositions de modification de l'accord majoritaire ;

o I'antre sur le projet de restructuration ou de réorganisation (Livre 2).

- Si le projet de ruptures de contrats de travail pour motif économique fait l'objet d'un accord
majoritaire partiel (portant au moins sur le contenu du PSE et/ou du PDV) et d’un document
unilatéral, deux avis seront rendus :

o I’un sur le projet de restructuration ou de réorganisation (Livre 2),

o I’autre sur le projet d’accord majeritaire et sur les dispositions du projet de ruptures
de contrats de travail pour motif économique figurant dans le document unilatéral
(Livre 1).

8i la Direction d’une société concernée souhaite mettre en cuvre, de maniére anticipée, des
reclassements internes (c’est-d-dire avant I’homologation ou la validation de la Direccte), elle
consultera le CE an préalable sur ce point.

e}
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s Le CHSCT

Dans T'hypothése ol le projet de restructuration ou de réorganisation envisagé reléverait des
attributions du CHSCT comme indiqué & larticle 3-1 ci-avant, l'avis du CHSCT portera sur les
conséquences du prajet de restructuration ou de réorganisation sur les conditions de travail, de santé et
de sécurité des salariés qui restent dans l'entreprise.

En cas de mise en place d’une instance temporaire de coordination des CHSCT, cette derniére pourra
décider, lors de sa premidre réunion, de rendre un avis sur le projet commun, lequel devra alors
intervenir dans les 7 jours suivant la remise du rapport d’expertise.

Article3-3  Propositions alternatives
Le CE aura la possibilité de formuler :
- des suggestions relatives aux mesures sociales envisagées

et/ou

- des propositions alternatives au projet de restructuration visé & I'article L. 2323-15 du Code
du travail.

Les éventuelles suggestions et/ou propositions alternatives devront étre formulées par derit, de
maniére motivée, dans un délai de 5 jours ouvrés avant la deuxiéme réunion d’information-
consultation (R.2).

Elles seront alors étudiées par la Direction de la société concernée, qui y apportera une réponse
motivée lors de la deuxiéme réunion (R.2).

Article 3-4 Recours éventuel 4 un expert

3.4.1 Recours & un expert pour le CL et les organisations syndicales représentatives

Au cours de Ia réunion dlinformation (R.0) ou de la premiére réunion d'information-consultation
(R.1), le CE pourra décider, sur la base d'un vote majoritaire en son sein, de se faire assister dans cette
procédure par un expert-comptable de son choix.

1l est toutefois expressément convenu, afin d'éviter une multiplication d'experts intervenant sur le
méme projet et conformément aux dispositions légales, que :

- si le Comité Central d'Entreprise décide d'avoir recours & un expert-comptable, le ou les
Comité(s) d'fitablissement concerné(s) ne désignera(ont) pas d'expert-comptable. Dans ce
cas, le(s) Comité(s) d'Etablissement concemé(s) sera(ont) destinataires(s) du rapport de
I'expert-comptable du Comité Central d'Entreprise ;

- sile Comité Central d’Entreprise décide de ne pas avoir recours 4 un expert-comptable, le ou
les Comité(s) d'Etablissement concerné(s), s’il(s) décidai(en)t de recourir & un expert,
désigneront le méme expert.

Les honoraires de I'expert-comptable désigné dans les conditions ci-dessus seront pris en charge par la
société concernée,

La Direction veillera 4 ce que ces honoraires soient conformes aux usages de la profession et
cohérents avec 'importance de la mission.

e
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En cas de négeciation d’un accord collectif relatif au contenu du PSE et/ou du PDV, un expert-
comptable pourra étre mandaté par le CE, afin d’assister les organisations syndicales représentatives
dans la négociation. Dans cette hypothése, I'expert devra étre mandaté lors de la réunion R.0 ou de Ia
réunion R.1 du CE.

Dans cette hypothése, et si le CE entend également mandater un expert pour 1'assister dans le cadre de
la procédure d’information-consultation sur le projet de restructuration ou de réorganisation, il devra
mandater le méme expert que celui qui aura ét€ ou sera désigné pour assister les organisations
syndicales représentatives,

L'expert devra adresser sa demande d’informations 4 la Direction de la société concernée dans les 10
jours suivant sa désignation. La société concernée aura alors & jours pour y répondre. Le cas échéant,
I’expert pourra demander des informations complémentaires sous le méme délai, demande 4 laquelle
la société concernée devra répondre 4 nouveau sous 8 jours.

L’expert devra présenter son rapport au plus tard 15 jours avant 1’expiration du délai imparti au CE
pour rendre son avis, tel que mentionné a ’article 3.5 ci-dessous.

3.4.2 Recours 2 un expert par le CHSCT
Un expert peut étre désigné par le CHSCT lors de sa premiére réunion.

L’expertise sera réalisée dans le délai d’un mois & compter de la désignation de 1'expert ; ce délai
pourra étre prorogé pour les nécessités de |'expertise sans excéder 45 jours. Le rapport de 1'expert

. devra alors étre présenté au plus tard 15 jours avant I’expiration du délai de procédure mentionné 4
I’article 3-5 ci-dessous.

3.43 Recours 3 un expert par ’Instance temporaire de coordination des CHSCT

Pour rappel, I'Instance temporaire de coordination des CHSCT, lorsqu’elle est mise en place, vise &
organiser le recours 4 une expertise unique en eas de projet important concernant plusieurs
établissements d’une enireprise et modifiant les conditions de santé et de sécurité des salariés ou leurs
conditions de travail.

Le cas échcant, si la société a opté pour la mise en place d’une Instance temporaire de coordination
des CHSCT, Pexpertise unique sera réalisée dans le délai d'un mois & compter de la désignation de
I’expert ; ce délai powra étre prorogé pour les nécessités de ’expertise sans excéder 60 jours. Le
rapport d’expertise devra toutefois étre remis & la Direction de la société concernée au plus tard 15
jours avant I’expiration du délai de procédure mentionné 4 article 3-5 ci-dessous.

Article 3-5 Durée de Ia procédure

Le CE concerné devra rendre ses avis dans un délai qui ne pourra étre supérieur, a compter de Ia date
de la premiére réunion d’information-consultation (R.1), a :

- deux mois lorsque le nombre de ruptures de contrats de travail pour motif économique est
compris entre 10 et 99 ;

- trois mois lorsque le nombre de ruptures de contrats de travail pour motif économique est
compris entre 100 et 249 ;

- quatre mois lorsque le nombre de ruptures de contrats de travail pour motif économique est
au moins égal 4 250.

Conformément aux dispositions 1égales, un accord collectif conclu au sein d’une société concernée
par un projet de réorganisation ou de restructuration entrainant la mise en place d’un PSE et/ou d’un
PDV pourra prévoir des délais plus courts.

Si un projet unique de restructuration ou de réorganisation venait 4 entrainer la mise en place d’un
PSE et/ou d'un PDV au sein de plusieurs entités du Groupe, les CE concernés devraient rendre leurs
avis dans un délai qui ne pourrait excéder trois mois & compter de la premiére réunion d’information-
consultation (R.1).

Les délais précités ne commenceront & courir que lorsque le CE concerné aura été informé a la fois
sur ’opération projetée et ses modalités d'application (Livre 2), et sur le projet de ruptures de contrats
de travail pour motif économique.

En cas de consultation d’un Comité Central d’Entreprise et de Comités d’Etablissement, le délai visé
ci-dessus commencera 4 courir 4 compter de la premiére réunion du Comité Central. Les Comités
d’Ftablissement concernés devront alors avoir éié consultés avant la fin du délai précité.

En cas d’information-consultation du CHSCT ou de Iinstance temporaire de coordination, ce dernier
devra également rendre son avis dans les délais ci-dessus mentionnés,

A défant d’avis rendu dans ce délai, le CE ainsi que le CHSCT ou l’instance temporaire de
coordination, le cas échéant, seront réputés avoir été consultés.

Les durées sont exprimées en jours calendaires, Si une échéance tombe un samedi, un dimanche ou un
jour férié, celle-ci est reportée au premier jour ouvré suivant.

| ARTICLE 4. INFORMATION DES SALARIES

A lissue de la procédure dinformation-consultation, les responsables hiérarchiques concernés
accompagnés par un représentant de la Direction des Ressources Humaines de l'entité organiseront
une réunion d'information collective & l'attention des salariés appartenant aux fonctions concernées
par le projet de restructuration ou de réorganisation.

La Direction de I’entité concernée informera également les salariés absents ou en suspension de
contrat de travail et les convicra 4 la réunion d'information.

En outre, les salariés seront informés de la décision de validation ou d’homologation de la Direccte
ou, & défaut, de la demande adressée a la Direccte accompagnée de son accusé de réception(en cas de
silence gardé par ’autorité administrative au-dela des délais prévus a l'article L. 1233-57-4) et des
voies et délais de recours, par voie d’affichage sur leur lieu de travail.

ARTICLE 5. REGLEMENT DES LITIGES J

Les Parties signataires conviennent d'appliquer le présent accord dans le méme esprit de loyauté et
d'ouverture que celui qui a présidé aux négociations et 4 la conelusion de celui-ci.

Dans cet esprit, les Parties s'engagent & ce que, en cas d'apparition d'un litige sur la mise en ceuvre du
présent accord, elles se rencontrent dans les meilleurs délais afin de rechercher la ou les solutions
nécessaires au réglement amiable de leur différend.




ARTICLE 6. DUREE DE L'ACCORD- REVISION- DENONCIATION

Le présent accord a fait I'objet dune information-consultation des instances représentatives du
personnel concernées,

11 entre en vigueur i compter du 1% janvier 2015 et s'achévera au plus tard le 31 décembre 2017.

1l est applicable aux projets n'ayant pas déjd fait l'objet d'une réunicn R.0 telle que mentionnée a
Particle 2-3 du présent accord au jour de la signature de ce dernier,

Les dispositions du présent accord annulent et remplacent tout précédent accerd de méthode conclu
sur ce sujet au niveau du Groupe,

Le présent accord pourra étre révisé dans les conditions prévues aux articles L. 2222-5 et L. 2261-7 du
Code du travail, la demande de révision devant étre portée A la connaissance des autres parlies
contractantes avee un préavis de quinze jours.

11 pourra étre dénoncé dans les conditions prévues aux articles L. 2222-6 et 2261-9 et suivants du
Code du travail, moyennant un délai de préavis de 3 mois.

A son terme, le présent accord cessera automatiquement et de plein droit de produire tout effet. Il ne
pourra donc en aucun cas étre prolongé par tacite reconduction.

Les Parties précisent que chacun des engagements pris au titre du présent accord résulte d’une
négociation. Dans ’hypothése ol I'une quelconque des stipulations du présent accord serait jugée
nulle ou inapplicable, en vertu notamment de nouvelles dispositions législatives ou réglementaires qui
interviendraient, ou de positions jurisprudentielles nouvelles, les autres stipulations continueront &
s appliquer d&s lors qu’elles ne remettent pas en cause 1°équilibre du présent accord.

[ ARTICLE 7. FORMALITES DE DEPOT ET DE PUBLICITE

Conformément & l'article D. 2231-2 du Code du travail et & I'issue du délai d'opposition, le présent
accord sera déposé, 4 la diligence de la Direction :

- en 2 exemplaires, dont une version sur support papier signée des parties et une version sur
support électronique, a la Direccte de son lien de conclusion ;

un exemplaire au secrétariat-greffe du Conseil de Prud'hommes de son lieu de conclusion.

Le présent accord fera I'objet des formalités de publicité prévues aux articles R. 2262-1 et R. 2262-2
du Code du travail.

Fait & Massy, le 30 juin 2015.

Pour la Direction, prise en la personne de son représentant quali‘f‘ é,;MaHame Isabelle CALVEZ,
Directrice des Ressources Humaines France, P

‘.L‘ : /

Lo

Pour les Organisations Syndicales,

s LA Fédération des Services / CONFEDERATION FRANCAISE DEMOCRATIQUE DU
TRAVAIL (C.F.D.T.),
représentée par Monsieur Sylvain MACE, Délégué syndical Groupe France,

s LE Syndicat Natlonal de I'Encadrement du grougeCarrefour
LA CONFEDERATION FRANCAISE DE L'ENCA|
DES CADRES (SNEC - C.F.E./C.G.C),

s LA Fédération Commerce - Distribution - Services / CONFEDERATION GENERALE DU
TRAVAIL (C.G.T.),
représentée par Monsieur Philippe ALLARD, Délégué syndical Groupe France,

icAl Groupe France,

Annexe 1 : Liste des sociétés du Groupe Carrefour en France concernées par le présent accord au

Jour de sa signature
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ANNEXE 1 : Sociétés du Groupe Carrefour en France couvertes par le présent accord

FORMAT Dénomination sociale
Super C.S.F.
Erteco CAMPUS ERTECO
Services Marchands | CARAUTOROUTES
Serv. Fin. Assur. CARMA
Groupe CARREFOUR
Serv. Centraux CARREFOUR ADMINISTRATIF FRANCE
Serv. Fin. Assur. CARREFOUR BANQUE
E-commerce CARREFOUR DRIVE
France CARREFOUR FRANCE
Hyper CARREFOUR HYPERMARCHES
Centrales achats & réf. | CARREFOUR IMPORT
Groupe CARREFOUR MANAGEMENT
Centrales achats & réf. | CARREFOUR MARCHANDISES INTERNATIONALES
Groupe CARREFOUR PARTENARIAT INTERNATIONAL
Serv. Fin. Assur. CARREFQUR PERSONAL FINANCE SERVICES
Immobilier CARREFOUR PROPERTY GESTION
Immobilier CARREFOUR PROPERTY INTERNATIONAL
Proxi CARREFOUR PROXIMITE FRANCE
Service marchand CARREFOUR SERVICES CLIENTS
Supply Chain CARREFOUR SUPPLY CHAIN

Serv. Centraux

CARREFOUR SYSTEMES D'INFORMATIONS France

Services Marchands

CARREFOUR VOYAGES

Sigge CENTRE DE FORMATION ET COMPETENCES
Services non Marchands | COVICAR 2
Immobilier CPF ASSET MANAGEMENT
Erteco ERTECO FRANCE
Hyper FINANCIERE RSV
Serv. Fin. Assur. FINIFAC
Cash and Carry GENEDIS
Siége GUYENNE ET GASCOGNE
Hyper HYPERADQUR
Centrales achats & réf. |INTERDIS
Proxi LAPALUS & FILS (ETABLISSEMENTS LUCIEN )
Supply LOGISTICADCOUR
Centrales achats & réf. | MAISON JOHANES BOUBEE
Proxi MONTEL DISTRIBUTION
E-commerce QOSHOP
Hyper SOCIETE DES NOUVEAUX HYPERMARCHES - SDNH
Hyper SODIMODIS HYPERMARCHE
Super SUPERADOUR
Hyper VEZERE DISTRIBUTION
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ACCORD CADRE RELATIF AUX MESURES D’ACCOMPAGNEMENT EN CAS DE MISE
EN (EUVRE D*UN PLAN DE SAUVEGARDE DE L’EMPLOI ET/OU D’UN PLAN DE
DEPARTS VOLONTAIRES

ENTRE LES SOUSSIGNES \ (-\

3

\
La Direction, prise en la pers ipe\ de son représentant qualifié¢, Madame Isabelle CALVEZ,
Directrice des Ressources Humaihes Fryz(wrE

L

D'une part,

Et les Organisations Syndicales ci-dessous désignées et représentées par leurs représentants
diment mandatés a cet effet :

e LA Fédération des Services / CONFEDERATION FRANCAISE DEMOCRATIQUE DU
TRAVAIL (C.F.D.T.),
représentée par Monsieur Sylvain MACE, Délégué syndical Groupe France,

o LE Syndicat National de I'Encadrement du grolipe Carrefqur -
LA CONFEDERATION FRANCAISE DE LEl
DES CADRES (SNEC - C.F.E./C.G.C),

représenté par Monsieur Thierry FARAUT, Délégu roupe France,

DERATION GENERALE

e LA Fédération Commerce - Distribution - Services / CONFEDERATION GENERALE DU
TRAVAIL (C.G.T.),
représentée par Monsieur Philippe ALLARD, Délégué syndical Groupe France,

« LAF.G.T.A/FORCE OUVRIERE (&)}
AGibs

o7

(Ci-aprés « les Organisations syndicales »)
D'autre part,

(Ci-aprés ensemble « les Parties »)

I est convenu, le 30 juin 2015, le présent accord cadre relatif aux mesures
d'accompagnement en cas de mise en oeuvre d'un Plan de Sauvegarde de I'Emploi et/ou
d’un Plan de Départs Volontaires au sein du Groupe Carrefour en France.

€
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PREAMBULE

L'entrée en vigueur de la loi de séeurisation de I’cmplm du 14 juin 2013 a contraint le groupe
Carrefour en France (ci-aprés « le Groupe ») & revoir les accords colleetifs qu'il avait conclus avec les
organisations syndicales en décembre 2011 aux fins d’anticiper le contenu des mesures sociales
d’accompagnement des projets de restructuration pouvant entrainer des réductions d’effectifs.

Cest ainsi que le Groupe entend conclure un nouve! accord de méthode et un nouvel accord de GPEC
conformes aux nouvelles dispositions légales applicables.

Soucieux de maintenir un climat social fondé sur le respect des engagements pris par le Groupe en
termes de mesures sociales d’accompagnement qui pourraient étre octroyées en cas de mise en place
d’un Plan de Sauvegarde de I'Emploi (ci-aprés « PSE ») et/ou d’un Plan de Départs Volontaires (ci-
apres « PDY ), le Groupe souhaite aujourd’hui reconduire les mesures négociées avec les partenalrcs
sociaux en matiere d’accompagnement des ruptures de contrats de travail pour motif économique qui
pourraient intervenir au sein du Groupe.

C’est dans ce contexte que les Parties ont décidé de conclure le présent accord-cadre, visant a
déterminer les garanties sociales qui pourront étre accordées aux salariés concernés par un projet de
réorganisation ou de restructuration entrainant des ruptures de contrats de travail pour motif
¢conomique dans une société du Groupe.

Il est précisé que le terme de comité d’entreprise (« CE ») utilisé dans le présent accord-cadre est un
terme générique pouvant viser I"une ou 'autre des instances concernées par le projet (Comité central
d’entreprise, Comité d’entreprise, Comité d’établissement).

Champ d’application

Le présent accord est conclu au niveau du Groupe. Les mesures d’accompagnement qu’il stipule
bénéficient aux sociétés de droit frangais du Groupe dans lesquelles ce dernier détient directement ou
indirectement plus de 50% du capital. A titre informatif, la liste des sociétés concernées au jourde la
signature du présent aceord figure en annexe du présent accord.

Bénéficieront des dispositions du présent accord-cadre, lesquelles constituent une référence i laquelle
elles pourront se rapporter, les sociétés visées au paragraphe ci-dessus qui seront amenées 4 projeter
une mesure de réorganisation ou de restructuration entrainant des ruptures de contrats de travail pour
motif économique, telles que visées :

e par larticle L. 1233-61 du Code du travail (hypothése oul la rupture du contrat de travail pour
motif économique de 10 salariés ou plus sur une méme période de 30 jours serait envisagée
dans une société du Groupe),

e par l'article L. 1233-26 du Code du travail (hypoth&se oll, aprés avoir procédé pendant trois
mois consécutifs & des ruptures de contrat de travail pour motif économique de plus de dix
salariés au total, sans atteindre 10 personnes sur une méme période de 30 jours, une société du
Groupe Carrefour envisagerait une ou plusieurs nouvelles ruptures pour motif économique au
cours des frois mois suivants),

e par l'article L. 1233-27 du Code du travail {(hypoth&se oll, aprés avoir procédé au cours d'une
année civile & des ruptures de contrat de travail pour motif économique de plus de
18 personnes au total, sans avoir eu & présenter de plan de sauvegarde de l'emploi, une société
du Groupe Carrefour envisagerait de procéder 4 une ou plusieurs nouvelles ruptures de contrat



de travail pour motif économique au cours des trois mois suivant la fin de cette année civile),
ou

o par Iarticle L. 1233-25 du Code du travail (hypothése ot au moins 10 salariés refuseraient la
madification dun élément essentiel de leur contrat de travail, proposée par 1’employeur pour
un motif économique, et ot le licenciement de ces salariés serait en conséquence envisagé).

Cet accord-cadre bénéficie 4 l'ensemble des salariés du périmetre ainsi défini sous contrat & durée
indéterminée.

Les salariés concernés par une cession d'entreprise ou un transfert d'activité autonome au titre de
l'article L. 1224-1 du Code du travail n'entrent pas dans le champ d'application du présent accord.

Cependant, chaque société concernée portera une attention particuliére aux conditions et aux
conséquences sociales du transfert dactivité autonome au titre de larticle L. 1224-1 du Code du
travail,

Le présent accord-cadre sera décliné awx projets qui feront l'objet d'une information ou d'une
information-consultation prévue i ’accord de méthode nouvellement négocié (ci-aprés « I' Accord de
Méthode »).

Il ne remet pas en cause les dispositions des conventions collectives et des accords collectifs
applicables dans les sociétés de son périmétre.

Le présent accord-cadre n’a pas pour objet et ne saurait avoir pour effet de limiter les droits que les
organisations syndicales et le CE de chaque société du Groupe détiennent dans la détermination d’un
éventuel PSE ou d’un PDV en application des dispositions légales applicables et notamment des
articles L. 1233-24-1 & L. 1233-24-4 du Code du travail issus de la loi de sécurisation de I’emploi.

Crest ainsi que chaque société qui sera concemée par la mise en place d’un PDVet/ou d’un PSE
privilégiera la voie de la négociation selon les modalités définies par I’ Accord de Méthode.

Les garanties sociales contenues dans le présent accord-cadre seront ensuite déclinées soit dans le
cadre des négociations que la Direction de chaque société concernée initiera avec les organisations
syndicales, soit dans le cadre du projet de document unilatéral que la Direction de chaque société
concernée soumettra a I’ information-consultation du CE en cas d’échec des négociations.

Il est précisé que toutes les mesures proposées dans le présent accord-cadre ont été établies sous
réserve de modifications, évolutions législatives et/ou réglementaires et/ou  de positions
jurisprudentielles qui seraient prises ultérieurement 4 sa signature.

Le présent accord-cadre est done conclu conformément aux textes législatifs, réglementaires et
conventionnels en vigueur au moment de sa signature. Les engagements qu’il contient ne sauraient
&tre augmentés A raison de modifications, évolutions législatives, réglementaires ou conventionnelles
postérieures 4 son adoption.

Le versement des aides, avantages et indemnités prévues dans le présent accord-cadre s*inscrit dans le
cadre des mesures d’accompagnement visées par larticle L. 1233-62 du Code du travail. Ni le Groupe
ni la société concernée ne peuvent émettre de garantie relative au traitement social et fiscal de ces
sommes.

Sauf stipulation expresse, les sommes visées au présent accord-cadre sont exprimées en montants
bruts de charges, contributions et cotisations sociales, si applicables.

¥

Lorsque le présent accord-cadre fait référence 4 des « mois de salaire », il vise le salaire mensue] brut
d_c base, hors éléments exceptionnels, sauf indication expresse contraire et sous réserve des régles
légales, réglementaires ou conventionnelles applicables.




DISPOSTTIF DE VOLONTAR

Selon la nature, I"ampleur et/ou |'objet du projet de réorganisation ou de restructuration, la direction de
chaque société concernée (ci-aprés «la Direction ») pourra, dans le cadre de la procédure
d’information-consultation du CE, telle que décrite dans I’Accord de Méthode, librement opter soit
pour un dispositif de volontariat « exclusif» si le projet de réorganisation ou de restructuration
n’entraine aucun départ ou modification de contrat de travail contraints, soit opter pour un dispositif de
départs contraints, éventuellement précédé d’une phase de volontariat.

CHAPITRE 1 PROCEDURE DI VOLONTARIAT A LA MOBILITE INTERNE ET
EXTERNE

Qu’il soit mis en place dans le cadre d’un PDV sans départs/mobilités contraints ou dans le cadre d’un
PSE, le dispositif de volontariat 4 la mobilité se déroulera dans les termes et selon les conditions
suivantes,

A lissue de la procédure d’information-consultation des Instances Représentatives du
Personnel(« IRP », pouvant inclure le Comité Central d’Entreprise, le Comité d’Entreprise, le Comité
d’Etablissement, le CHSCT, I’Instance de coordination des CHSCT le eas échéant, selon le projet et
la société concernée) sur le PDV et/ou le PSE et la validation/I’homologation du Direccte, s’ouvrira
une période de volontariat dont la durée sera prévue soit dans I’accord collectif, soit dans le document
unilatéral qui sera mis en place par la société concernée.

Durant cette période, les salariés éligibles (tels que visés & Particle 3 ci-dessous) pourront se porter
volontaires pour une mobilité interne comme externe dans les conditions définies ci-aprés.

Article 1 Information des salariés
Artiele 1-1 Information collective

A DI'issue de la procédure d’information-consultation des IRP sur le PDV et/ou le PSE et aprés avoir
obtenu la validation/I’homologation par le Direccte dudit PDV et/ou PSE, les responsables
hiérarchiques concernés, accompagnés par un représentant de la Direction des Ressources Humaines
de la société concernée (ci-aprés « la Direction des Ressources Humaines »), organiseront une
réunion d’information collective 4 I’attention des salariés relevant des catégories visées par le PDV
el/ou PSE.

La Direction s’engage a informer également les salariés absents ou en suspension de contrat de travail
et 4 les convier 4 la réunion d’information.

Cette information porte sur le dispositif de départs et de mobilités volontaires mis en czuvre ainsi que
sur les mesures d’incitation et d’accompagnement proposées.

Article 1-2 Information individuelle
Les salariés directement visés par le projet de PDV et/ou PSE seront individuellement informés de sa

mise en ceuvre et se verront communiquer les coordonnées de I’Espace Mobilités et Compétences {ci-
aprés « PEMC »), tel que défini a Particle 15 et au chapitre 9 ci-dessous.

Sur la base de ces informations, les salariés pourront contacter I'EMC afin de solliciter tout
complément d’information.

Article 2 Durée de Ia période de volontariat

La période de volontariat permettra & tout salarié volontaire satisfaisant aux critéres d'éligibilité
définis ci-aprés de se porter candidat & une mobilité interne ou externe dans le cadre d’un PDV et/ou
d’un PSE.

La durée de cette période sera prévue soit dans I’accord collectif, soit dans le document unilatéral qui
sera mis en place par la société concernée. Elle débutera a I'issue de la procédure d’information-
consultation des IRP et aprés I"obtention de la validation/I’homologation par le Direcete du PDV et/ou
PSE.

Au terme de la période de volontariat, ou avant si I*objectif de nombre de départs visé au PDV et/ou
PSE est atteint, un bilan est présenté & la Commission paritaire de suivi, ainsi qu'au CE de la société
concernée.

Ce bilan concerne, d’une part, I’état d’avancement du PDV et/ou PSE et, d’autre part, I’état des lieux
des mobilités internes et externes réalisées.

Suite & la présentation de ce bilan et aux échanges auxquels elle aura donné lieu, la Direction pourra :

- soit cléturer le projet si la durée du volontariat est expirée et/ou si I'objectif du nombre de
départs/mobilités visés au PDV et/ou PSE est atteint ;

- soit, aprés avis du CE, prendre la décision de prolonger la période de volontariat pour un délai qui
sera fixé par la Direction et proposé 4 I’avis du CE.

Le Comité « Emploi et GPEC » est informé du bilan présenté et des décisions prises pour chacune des
sociétés concernées dans le cadre de ses réunions d’information et d’échanges.

Article 3 Eligibilité des salariés
Les salariés éligibles au dispositif de volontariat sont :

- Les Volontaires Directs, & savoir les salariés appartenant & une catégorie professionnelle
directement concernée par le PDV et/ou PSE.

- Les Volontaires Indirects, 4 savoir des salariés n’appartenant pas & une catégorie professionnelle
directement concernée par le FDV ctfou PSE mais dont le départ/la mobilité permettrait, par la
libération subséquente de leur poste, la mobilité interne de Volontaires Directs sur leur poste.

Le Volontaire Indirect deyra done satisfaire aux conditions cumulatives suivantes :

- son départ/sa mobilité volontaire doit permettre de libérer un poste au profit d’un Volontaire
Direct ;

- les compétences requises par le poste du Volontaire Indirect peuvent étre obtenues par un
Volontaire Direct, soit immédiatement, soit aprés une courte formation d’adaptation d’une durée
de 12 semaines maximum ;

- le Volontaire Direct doit avoir définitivement accepté la mobilité interne sur le poste libéré par le
Volontaire Indirect.




Conditions additionnelles et cumulatives requises pour tous les candidats au départ volomtaire/ ln
mebilité interne :

— qu’ils soient employés en contrat & durée indéterminée ;

— qu’ils ne soient pas en cours de préavis ;

— qu’ils aient un projet conduisant immédiatement ou & terme & une solution professionnelle.
Cette condition n’est pas exigée pour les salariés qui peuvent faire valoir leurs droits a
liquidation d’une pension de vieillesse du régime général de sécurité sociale 4 taux plein ;

— quils déclarent par écrit leur volontariat et que celui-ci soit accepté par la Direction ;

— que leur départ soit en cohérence avec la volumétrie des emplois concernés au sein de chaque
catégorie et de chaque société,

Un projet immédiat est un projet qui permet aux salariés de quitter immédiatement 1’entreprise
(contrat de travail avec prise de poste immédiate auprés d’un nouvel employeur en CDI, CDD ou
contrat de travail temporaire d’une durée minimale de 6 mois).

Un projet a terme est un projet qui permet aux salariés de quitter ’entreprise pour bénéficier d’une
formation et d’un accompagnement en vue d’une nouvelle évolution professionnelle (rotamment
création ou reprise d’'entreprise) OU qui permet aux salariés de bénéficier d’une formation pour
obtenir une qualification ou un dipléme en vue d'une reconversion professionnelle (motamment
reconversion vers la fonction publique requérant la préparation ou le passage d'un concours),

Nonobstant ce qui précéde, ne seront pas éligibles au volontariat (fan? & la mobilité interne gu'au
départ volontaire), dans le cadre du présent accord-cadre, les salaviés qui possédent une compétence
ou un savoir-faire particulier rendant le remplacement particuliérement délicat et en
conséquence fortement préjudiciable pour la société concernée ou le Groupe.

Article 4 Examen et validation des candidatures
Article 4.1. Modalités de mise en ceuvre de la mobilité interne

» Candidature des salariés
Le salarié volontaire & une mobilité interne doit en faire la demande par écritdatéauprés de la
Direction des Ressources Humaines de la société concernée, en précisant la nature de son projet
professionnel.

Le courrier de candidature devra préciser le poste auquel il souhaite postuler dans le cadre de la
mobilité volontaire interne,

Le cas échéant, le candidat pourra communiquer & la Direction des Ressources Humaines un
curriculum vitae actualisé ainsi que les justificatifs de toute formation et/ou validation des acquis et de
Pexpérience effectuée depuis son embauche.

La Direction des Ressources Humaines accuse réception de sa candidature. Cet accusé de réception ne
saurait constituer pour autant I"acceptation de sa candidature, laquelle doit faire 1'objet d’un examen
préalable dans les conditions ci-aprés.

» Examen des candidatures

A réception de la candidature, la Direction des Ressources Humaines proctdera aux formalités
suivantes :

- Vérifier que le salarié a déposé sa candidature dans les délais impartis et qu’il remplit les
conditions d’éligibilité requises pour ce dispositif';
- Vérifier exhaustivité des informations et documents fournis 4 'appui de sa candidature.

Les volontaires 4 la mobilité interne dont la candidature remplit les conditions susvisées seront regus
par un membre reprégentant la Direction ou un membre de la Direction des Ressources Humaines afin
d’évoquer les caractéristiques de leur candidature et les hypothéses envisageables.

Les candidatures 3 la mobilité interne seront ensuite examinées par la Direction des Ressources
Humaines, la hiérarchie du salarié et les représentants de la société dans laquelle se trouve le poste &
pourvoir. Cet examen portera sur ’adéquation du profil du candidat au poste 4 pourvoir et permettra
de définir les mesures de formation éventuellement nécessaires.

> Validation des candidatures & la mobilité interne

Passé cette premiére étape il reviendra au service ou & la société d’accueil de se prononcer sur
I"adéquation du profil du salarié avec le poste visé,

Si le service ou la société d’accueil retient sa candidature, le salarié pourra étre convoqué par écrit a
un entretien avec le responsable hiérarchique et / ou un représentant de la Direction des Ressources
Humaines du service ou de la société d’accueil, entretien qui se déroulera soit par téléphone dans un
premier temps, soit lors d’une réunion physique.

Les déplacements liés aux entretiens avec les responsables hiérarchiques des services ou sociétés
d’accueil seront effectués dans le cadre du temps de travail et seront indemnisés comme frais de
déplacement aux conditions habituelles de I’entreprise.

En cas de candidatures multiples sur un méme poste, la priorité sera donnée au Volontaire Direct.
Dans I’hypothése ol les candidats relévent du méme niveau de priorité, la sélection se fera selon
I’adéquation des compétences et des qualifications au poste proposé.

Le salarié volontaire est tenu informé dans un délai de 30 jours maximum suivant la réception de sa
candidature de la suite donnée 4 sa candidature.

> Conséquences sur le contrat de travail
s Mobilité au sein de la méme société

Une fois la candidature de mobilité interne définitivement acceptée et la période d’adaptation
achevée, un avenant au contrat de travail sera formalisé.

e Mobilité au sein d'ume autre société du Groupe
Une fois la candidature de mobilité interne définitivement acceptée et la période d’adaptation
achevée, un accord de transfert et/ou un nouveau contrat de travail avec la société d’accueil sera

formalisé, avec reprise d’ancienneté, aux conditions applicables dans cette derniére, notamment en
matiére de statut collectif.
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Article 4.2. Modalités de mise en ceuvre de la mobilité externe

¥ Candidature des salariés

Une fois que le salarié aura décidé de se porter candidat & une mobilité externe, il en fera la demande
par écrit (LRAR ou lettre remise en main propre contre décharge) auprés de la Direction des
Ressources Humaines de la société concernée.

Ce courrier devra mentionner expressément la demande de mobilité externe, la date souhaitée pour la
sorfie des effectifs, la volonté de bénéficier ou non d’un congé de reclassement ainsi que les mesures
du présent accord-cadre que le salarié concerné entend solliciter. Ledit courrier devra décrire le projet
professionnel de Dintéressé(e), qu'il soit immédiat ou a terme, et sera accompagné des piéces
permettant d’apprécier la réalité de ce projet.

Préalablement  leur candidature officielle, les salariés pourront s’adresser @ I'EMC pour constituer
leur dossier. Cette étape préalable permetira aux salariés de bénéficier des conseils de spécialistes afin
qu’ils puissent prendre leur décision en connaissance de cause.

% Examen et validation des candidatures

A réception de la candidature au départ volontaire externe, la Direction des Ressources Humaines de
la société concernée procédera aux formalités suivantes :

- Vérifier que le salarié a déposé sa candidature dans les délais impartis et qu’il remplit les
conditions d’éligibilité requises pour ce dispositif;
- Vérifier Pexhaustivité des informations et documents fournis & ’appui de sa candidature.

Chaque candidat & un départ volontaire externe qui répondra aux conditions ci-dessus sera regu par un
membre représentant la Direction ou un membre de la Direction des Ressources Humaines. Les
caractéristiques de sa candidature et les hypothéses envisageables seront évoquées.

Les dossiers des candidats "éligibles” au dispositif seront transmis & I'équipe de PEMC pour avis.

Le salarié volontaire ayant finalisé I’élaboration de son projet professionnel sera tenu informé par
éerit de la suite donnée i sa candidature, dans un délai de 45 jours maximum suivant la réunion avec
la Direction ou la Direction des Ressources Humaines visée ci-dessus.

En tout état de cause, I'acceptation d’une candidature de départ volontaire ne constitue en aucun cas
une validation de la viabilité du projet présenté par le salarié.

En conséquence, la Direction nie pourra ére tenue pour responsable de *avenir du projet professionnel
du salarié dont la candidature au départ volontaire aura été acceptée.

En effet, ni la Direction, ni PEMC ne seront tenus de procéder 4 des contre-vérifications ou des
investigations sur la véracité des données qui leur sont présentées dans le cadre des candidatures an
départ volontaire externe et ne sauraient donner de garantie sur le sérieux, Ia viabilité et la pérennité
du projet présenté.

La Direction se réserve le droit soit de refuser un candidat selon les conditions définies ci-aprés, soit
de différer son départ, notamment pour permettre l¢ repositionnement sur son poste d'un autre salarié
ou pour organiser la répartition de ses activités. Dans I'éventualité d’un projet devant se concrétiser
sur le court terme, la Direction pourra recourir & un contrat de travail temporaire pour permettre
T’organisation des mobilités internes ou d’organiser les activités. \-ﬁ
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Lles candidats pourront saisir la Commission de suivi (telle que définie au titre 4 ci-dessous) de toute
difficulté qu’ils rencontreraient dans la constitution de leur dossier de candidature ou dans le
traitement de leur candidature. En particulier, le salarié concerné pourra, en cas de rejet de sa
candidature, solliciter un nouvel examen de son dossier auprés de la Commission de suivi 4 condition
d’fan faire la demande par écrit (par LRAR ou lettre remise en main propre contre décharge) dans les
5 jours calendaires de la notification de la décision de la Commission de suivi. Cette demande devra
étre motivée.

¥ Critéres de sélection

En cas de candidatures en surnombre dans la catégorie professionnelle concerée, la priorité sera
donnée au Yolontaire Direct.

Dans I’hypothése ot les candidats reléveraient du méme niveau de priorité, la sélection se fera :

- en fonetion de la date de dépdt des candidatures au volontariat externe (Jes demandes formulées
en premier seront satisfaites en priorité, el ainsi de suite) ;

- puis,. si plusieurs demandes sont formulées le méme jour, en fonction de I’ancienneté des
candidats au sein de Groupe (la demande du salarié disposant de la plus grande ancienneté sera
satisfaite en priorité).

> Conséquences sur le contrat de travail et la situation du salarié

En cas de validation de la demande de mobilité externe par la Direction, une convention de rupture
du con!rat de travail d’un commun accord pour motif écomomiquesera remise en deux
exemplaires en main propre an salarié. Celui-ci disposera alors d’un délai de 72 heures pour en
retourner un exemplaire approuvé et signé  la Direction des Ressources Humaines.

Ceﬁe convention précisera les conditions de départ du salarié (date de sortie des effectifs, indemnités,
efc.).

11 est néanmoins précisé que :

- Les salari¢s disposant d’un projet professionnel immédiat (tel que défini 4 I'article 3 ci-dessus)
pourront, avant la signature de la convention de rupture d’un commun accord pour motif
économique, bénéficier d’un congé sans solde pour couvrir la période d’essai chez leur nouvel
employeur. En cas d’échec de la période d’essai, le salarié concerné réintégrera son poste ou un
poste équivalent ;

- Les salariés disposant d’un projet professionnel 2 terme(tel que défini & I'article 3 ci-dessus)
pourront, dans un premier temps, sujvre un Congé Individuel de Formation (« CIF ») tel que
prévu a article 2-1-5 de ’accord GPEC nouvellement conclu, avant de bénéficier, dans un
second temps, d’une rupture d’un commun accord pour motif économique (suivie le cas échéant
d’un congé de reclassement, tel que visé a I'article 9 ci-dessous).

En applica'tion des_ dispositions de articie 1134 du Code civil, la convention de rupture d’un commun
accqrd qui sera signée entre le salarié et la Direction prendra la forme d’une rupture amiable pour
motif économique, et ne souffrira d’aucune contestation quant 4 sa régularité ou sa [égitimité.

Cette r:_.lp_ture sera dotée d’une force obligatoire, en application des dispositions de "article 1134 du
Code civil, qui dispose que "les conventions tiennent lieu de loi & ceux qui les ont faites”.




La conventicn de rupture d’un commun accord qui sera soumise & la signatwe du salarié

mentionnera :

- I’identité des parties signataires ;

- le motif économigue de la rupture ;

- le caractére volontaire du départ ;

- le caractére amiable de la résiliation du contrat ;

- la date effective de la rupture du contrat de travail, étant ici rappelé qu’aucun préavis n’est
obligatoire et que la date effective de rupture est dés lors librement négociée par les parties ;

- les sommes qui seront versées lors de la rupture du contrat de travail (telles que prévues qu
chapitre 5 ci-dessous) ;

- I’information relative 4 la priorité de réembauchage ;

- le cas échéant, le sort de certaines dispositions contractuelles (clause de non concurrence, clause
de confidentialité) ;

- les conditions de restitution du matériel appartenant a la société.

A PPoceasien de la conclusion de cette rupture d”un commun accord pour motif économique, le salarié
se verra proposer le bénéfice du congé de reclassement volontaire( prévu a Particle 9 ci-dessous) qu’il
est libre d’accepter ou de refuser.

En cas d’adhésion du salarié au dispositif de congé de reclassement volontaire, sa sortie des effectifs
sera reportée  la date d’expiration du congé de reclassement. En cas de refus du salarié¢ d’adhérer au
congé de reclassement, sa sortie des effectifs se fera 4 la date convenue avec la Direction.

>  Modalités spécifiques aux salariés protégés

Dans I’éventualité oll un salarié protégé souhaiterait se porter candidat 4 une mobilité externe, une
procédure spéciale serait engagée (enivetien préalable, recveil de P'avis des IRP compéfentes le cas
échéant, demande d’atorisation quprés de ['inspection du travail).

La déeision de la Direction serait dans cette hypothése donnée sous condition suspensive de
I’autorisation de I’autorité administrative.

La date de départ sera :

- soit celle arrétée d*un commun accord entre les parties, si cette date est postérieure 4 la réception
de I’autorisation de I"autorité administrative ;

- soit celle de notification 2 la Direction de I’autorisation administrative.

[ CHAPITRE 2 MESURES DESTINEES A FAVORISER LA MOBILITE INTERNE

Article 5 Communication des postes disponibles

Dés I’issue de la procédure d’information-consultation des IRP et aprés 'obtention de la
validation/I’homologation par le Direccte du PDV et/ou PSE, les salariés de la société concernée
pourrent accéder auprés de 'EMC(tel que visé a Iarlicle 15 ci-dessous) a la liste des postes
disponibles au sein du Groupe Carrefour (Tiste constituée sur la base des mformations collectées
auprés des autres entités du Groupe en France et al'étranger).

1l est rappelé que le site EnvieDeBouger mettra & disposition du salarié les informations nécessaires
concernant la disponibilité des postes au sein des différentes entités du Groupe en France et les
conditions requises pour les occuper. Des informations détaillées seront fournies pour chaque poste
disponible au sein du Groupe Carrefour.
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Cette liste sera actualisée de maniére mensuelle afin de tenir compte de I’évolution du statut des offres
d’emplois internes publiées et d’y intégrer les nouvelles opportunités qui pourraient se créer.

Tout salarié pourra ainsi prendre Iinitiative de postuler aux emplois qu'il aura lni-méme identifiés et
qui sont susceptibles de correspondre a ses compétences et aspirations professionnelles.

Article 6 Modalités d’accompagnement du salarié 3 une mobilité interne
Article 6.1. Période de découverte

Dans le cadre de la mise en ceuvre d’une mobilité interne validée par PEMC ou la Direction des
Ressources Humaines en cas d’absence d’EMC, le salarié concerné pourra demander & découvrir le
nouveau métier envisagé par le biais d’une période de découverte d*une durée maximale de 5 jours.

Les frais afférents seront pris en charge par la société d’origine dans la limite des barémes de la
procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

Article 6.2. Intégration dans la nouvelle fonetion — Période d’adaptation

Un parcours d’intégration sera défini par concertation entre la hiérarchie d’accueil et le salarié.

Une fois la décision de mobilité prise par le salarié concerné et la hiérarchie d’accueil, la mobilité
devra intervenir dans un délai ne pouvant étre supérieur 4 une durée de 12 semaines.

Durant cette période, le salarié restera rattaché administrativement 4 sa société d’origine, Il continuera
ainsi & bénéficier de son statut social et de sa rémunération habituels.

Au terme de cette période, un bilan sera réalisé par la Direction des Ressources Humaines de la
société d’accueil permettant aux deux parties de confirmer leur décision ou de se rétracter. Une copie
de ce bhilan sera adressée & la Direction des Ressources Humaines du service ou de la société
d’origine.

En cas de rétractation, le salarié pourra le cas échéant postuler 2 un autre poste dans le cadre du plan
mis en ceuvre, sous réserve d’en remplir les conditions.

Article 6.3. Indemnité différentielle de rémunération

Dans I’hypothése ol le poste de mobilité interne entrainerait pour le salarié une baisse de la
rémunération annuelle brute "plein tarif™" 4 temps de fravail équivalent, la société d*origine accordera
au salarié concerné une indemnité destinée 4 compenser sur 24 mois le différentiel de salaire entre son
ancienne rémunération annuelle brute "plein tarif" et la rémunération annuelle brute "plein tarif”
accordée pour ce poste au sein de la société d’accueil.

Ce différentiel sera versé en 2 annuités 4 terme & échoir :
- la 1™ versée & Missue de la période d’adaptation si celle-ci est concluante ;

- la 2™ versée au terme de la 1% année passée dans la nouvelle fonction, aprés examen d’une
éventuelle évolution de la rémunération par la société d’accueil.

Le salaire " plein tarif " est égal a 1/12 de la rémunération brute pergue par le salarié au cours des 12 derniers mois. Q&
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Article 6.4, Formations

Des programmes de formation d’adaptation ou de reconversion professionnelle individuelle, tels que
définis aux articles 25.1 et 25.2 ci-dessons peuvent étre mis en place.

En complément de ces programmes, le salarié pomra mobiliser les droits acquis au titre d_u DIF tels
que mentionnés sur son compte personnel de formation (« CPF ») ainsi que les heures directement
inscrites sur ce compte 4 compter du 1% janvier 2015.

Article 6.5.  Reprise d’ancienneté

La reprise de ’ancienneté au sein du Groupe par la société d'accueil est garantie 4 chaque salarié en
mobilité interne.

Article 7 Aides 2 la mobilité géographique

Par mobilité géographique, il est entendu une mobilité interne vers un poste situé & plus de 30 km aller
simple ou a une heure de trajet aller simple du domicile du salarié et entrainant un allongement de la
distance ou de la durée du trajet vers son lieu de travail.

Article 7.1.  Voyage de reconnaissance
Le salarié s’engageant dans une mobilité géographique bénéficie :

- dun crédit de 3 jours de congés exceptionnels rémunérés lui permettant de se rendre dans la
région d’accueil ; )

- de la prise en charge des frais de déplacement et éventuellement d*hébergement pour le salarié et
son c:m".u'cin’c2 le cas échéant, dans la limite des bardmes de la procédure applicable au sein du
Groupe Carrefour en France.

Article 7.2, Prise en charge des frais d’entretien &’embauche

Pendant la durée du Plan, le salarié bénéficie d’une prise en charge de ses frais de déplacemen‘t et
d’hébergement pour passer des entretiens d’embauche au sein du Groupe, conformément au baréme
prévu par la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

Article 7.3, Prise en charge des frais durant ]a périede d’adaptation

Durant la période d’adaptation telle que visée  I'article 6.2 ci-dessus, les frais de déplacement et
d’hébergement du salarié sont pris en charge sur justificatifs selon les modalités suivantes et dans !a
limite du baréme prévu par la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France : frais
d’hétel ou loyer d’un logement (formule la plus économique), un A/R hebdomadaire pour rentrer &

son domicile.

Le terme « conjoint » peut désigner I’époux/1épouse du salarié, la personne avec laguelle il/elle a conclu un PACS ou la
personne avec laquellc il/clle vit maritalement.

Cs
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Article 7.4, Mesures aprés mobilité interne définitive sans déménagement ((/

» Prise en charge du cofit supplémentaire de transport

Les salariés ayant réalisé une mobilité géographique bénéficient sur justificatifs d’une prise en charge
de leurs coiits supplémentaires de transport dans la limite de 100 km sur la base d'un aller/retour
quotidien pour une période maximale de 12 mois (swr la base des conditions de remboursement de
Jrais en vigueur au sein [du Groupe Carrefour en France el sur justificatifs).

» Indemnité de mobilité

Une indemnité correspondant & 1 mois de salaire mensuel brut de base sera versée aux salariés dont
la demande de mobilité interne aura été validée et diment formalisée.

Cette indemnité ne vient pas se cumuler & d’éventuels dispositifs existant déja dans la société
d’origine ou dans la société d’accueil et destinés & accompagner ou inciter & la mobilité interne.

Elle est versée au jour de la mobilité interne effective, (c’est-d-dire a Iissue de la période
d’adaptation.

Article 7.5. Mesures aprés mobilité interne définitive avec déménagement

Le déménagement reléve de la seule initiative du salarié et a pour effet de rapprocher le salarié de son
nouveau lieu de travail.

Pour ouvrir droit aux mesures prévues au présent article, le déménagement du salarié doit avoir lieu
dans les 12 mois suivant la date de sa mobilité interne effective.

Aprés la signature du nouveau contrat de travaildans la société d’accueil, ou de Pavenant au contrat de
travail, le salarié bénéficie des dispositions suivantes qui viennent en complément des prestations
versées par |'organisme collecteur du 1% Logement au titre de ’accompagnement 4 la mobilité
professionnelle.

» Prise en charge de la recherche du nouveau logement

Le salarié bénéficie des mesures suivantes :

- 2jours de congés exceptionnels ;

- Frais de fransport et d’hébergement du conjoint et éventuellement des enfants & charge au sens
fiscal, dans la limite de 2 voyages, sur justificatifs, en application des barémes de la procédure
applicable au sein du groupe Carrefour en France.

Par ailleurs, le salarié se verra proposer le conseil d’un spécialiste du logement dans le cadre de
’achat ou de la vente d'une résidence.

> Indemnité forfaitaire de double résidence
Les salariés (propriétaires ou locataires) peuvent bénéficier d’une indemnité calculée sur Ia base du

nouveau loyer et plafonnée a 1,000 euros bruts si applicable par mois complet dans la limite de 3
mois.

> Prise en charge des frais de déménagement

Les frais de déménagement sont pris en charge par la société d’origine sur la base de 3 devis
d’entreprises spécialisées référencées par le Groupe. Le choix définitif est effectué par la société
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d’origine du salarié qui acquitte directement la facture. Toutefols, le salarié demeure respensable de
I’organisation et de la préparation de son déménagement.

Lorsque le déménagement s’effectue sur 2 jours consécutifs, la société d’origine prend en charge les
frais d’hébergement du salarié et de sa famille conformément au baréme prévu par la procédure
applicable au sein du Groupe Carrefour en France.
En outre, le salarié bénéficie de 3 jours de congés exceptionnels payés.

» Indemnité d’installation dite « prime de rideau »
Dans un délai maximum de 3 mois suivant I’installation, une indemnité d’un mois de salaire mensuel
brut de base et qui ne peut e inférieure & 2.500 euros bruts est versée au salarié concerné par le

déménagement, sur présentation de justificatifs,

» Aide 4 'emploi du conjoint®

Si la mobilité du salarié implique la perte d’emploi de son conjoint, ce dernier peut bénéficier d une
aide 4 la recherche d’emploi par I"EMC pendant 3 mois.

Cette assistance prendra la forme suivante :

- élaboration ou mise a jour du CV ;

- formation aux techniques de recherche d’emploi ;

- mise & disposition d’offres locales d’emploi ;

- actions de formations d’adaptation validées par PEMC dans la limite de 1 000 euros HT.
» Indemnité de mobilité interne

Une indemnité correspondant 4 3 mois de salaire mensuel brut de base sera versée aux salariés dont
la demande de mobilité volontaire interne aura été validée et diment formalisée.

Ceite indemnité ne vient pas se cumuler & d’éventuels dispositifs existant déja dans la société
d’origine ou dans la société d’accueil et destinés & accompagner ou 2 inciter 4 la mobilité interne.

Elle est versée pour moitié 4 I’issue de la période d’adaptation. Le reliquat est versé au terme d’une
année passée dans la nouvelle affectation.

En matitre de cotisations sociales et fiscales, le montant de cette indemnité reléve des dispositions
Iégales et réglementaires en vigueur au moment de son versement.

% Tel que défini & article 7.1 ci-dessus YE
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CHAPITRYE 3 AUTRES MESURES PERMETTANT DE LIMITER LE NOMBRE DE
RUPTURES DU CONTRAT DE TRAVAIL

Article 8 Dispositif d’incitation au passage a temps partiel
Article 8.1. Bénéficiaires du dispositif de passage & temps partiel

Un salarié concerné ou non par le projet de réorganisation ou de restructuration peut se porter
volontaire pour réduire la durée contractuelle de son temps de travail,

Pour pouvoir bénéficier des dispositions prévues au présent article, le salarié volontaire doit remplir
les conditions snivantes :

- Etre titulaire d’un contrat de travail & temps complet et & durée indéterminée ;

- Permettre 4 lui seul, ou conjugué avec un autre salarié volontaire pour ce dispositif, la mobilité
d’un salarié dont la suppression du poste est envisagée dans le cadre du projet de
réorganisation ou de restructuration ;

- Accepter, sur la base du volontariat, de réduire, pendant une durée minimale de 36 mois, la durée
contractuelle de son temps de travail dans une proportion d’au moins 20%, dans le respect des
dispositions légales relatives a la durée minimale de travail des salariés 4 temps partiel (soit une
durée hebdomadaire minimale de travail de 24 heures en I'état de la législation} ;

- Formaliser la réduction de son temps de fravail par la signature d'un avenant & son contrat de
travail.

A titre exceptionnel et dans le cadre du présent accord-cadre, le caleul des cotisations d’assurance
vieillesse (retraite de base et complémentaire) ainsi que le régime de prévoyance décés-invalidité est
maintenu pendant 36 mois maximum, sur une assietfe correspondant au salaire 4 temps plein
reconstitué du salarié, La société concernée prend en charge le différentiel de cotisations enfre la
rémunération 4 temps partiel et I’ancienne rémunération  temps plein.

Ce maintien des cotisations est soumis aux conditions légales et réglementaires en vigueur.

FEn cas de départ & la retraite du salarié pendant la période de travail & temps partiel, les indemnités de
départ seront calculées sur la base d’un salaire & temps plein reconstitué dans la limite de 10 années.

Article 8.2,  Indemnité différentielle li¢e au passage & temps partiel

Tout salarié remplissant les conditions visées par le dispositif d’incitation au passage 4 temps partiel
bénéficie d’une indemnité différentielle.

Le montant de celle-ci seva égal 4 la différence entre le salaire net mensuel pergu avant la réduction de
son temps de travail par le salarié et le nouveau salaire net mensuel ainsi réduit multiplié par 24 mois.

Cette indemnité sera versée en deux fois :
- la 1'™ moitié versée au salarié avec le bulletin de salaire du premier mois effectué a temps
réduit ;
- 1a 2" moitié versée au terme des 12 premiers mois effectués 4 temps réduit.

En cas de retour anticipé du salarié, 2 sa demande, & une base horaire hebdomadaire de travail
supérienre ou en cas de départ du salarié¢ du Groupe, I'indemnité sera réduite au prorata lemporis de
la période non effectuée a temps partiel.
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Cette indemnité a pour objet de compenser un préjudice subi par le salarié volontaire en raison d’une
modification d’un élément essentiel du contrat de travail liée a4 un projet de réorganisation ou de

restructuration.
Cette indemnité ne peut pas se cumuler avec les autres indemnités prévues au présent accord.

En matiére de cotisations sociales et fiscales, le montant de cette indemnité reléve des dispositions
Iégales et réglementaires en vigueur au moment de son versement.

Article 8.3.  Dispositif spécifique de passage 4 temps partiel pour les salariés de plus de 57
ans

Tout salarié¢ de plus de 57 ans dont la réduction du temps de travail permetira, a elle seule ou
conjuguée 4 d’autres réductions du temps de travail, la mobilité interne d’un salarié dont la
suppression du poste est envisagée dans le cadre du projet de réorganisation ou de restructuration,
peut demander i bénéficier d*un contrat de travail & temps particl.

La demande du salarié est faite par courrier remis en main propre contre décharge ou adressée par
lettre recommandée avec accusé de réception, & son supérieur hiérarchique ou & la Direction des
Ressources Humaines de sa société.

Le salarié s’engage alors, en cas de réponse favorable 4 sa demande, & partir en retraite le dernier jour
du mois au cours duquel il pourra bénéficier d’une pension de retraitc & taux plein du régime général
de la séeurité sociale. 11 s’engage également & fournir 4 la Direction des Ressources Humaines de sa
société les éléments d’information et documents nécessaires 4 la détermination de cette date.

La demande acceptée fait I’objet d’un avenant au contrat de travail du salarié soumis a son
approbation et 4 sa signature,

Cet avenant précise notamment la nouvelle base horaire contractuelle de travail effectif du salarié
ainsi que sa répartition hebdomadaire ou mensuelle. Pour le personnel en forfait jours, I’avenant
précise le nombre de jours de travail effectif annuel et leur répartition,

Article 8.4.  Indemnité différentielle liée an passage & temps partiel des salariés de plus de
57 ans

Une fois son nouveau contrat de travail accepté et signé, le salarié bénéficie alors d’une indemnité
destinée 4 compenser partiellement le préjudice lié & la réduction de sa rémunération.

Le montant de celle-ci est égal 4 50% de la différence entre le salaire mensuel moyen net pergu au
cours des 12 derniers mois entiers précédant [a signature de son nouveau contrat de travail (hors
bonus ou prime & caractére variable non mensuelle) et le nouveau salaire mensuel net ainsi réduit,
multiplié par le nombre de mois restant & courir jusqu’a la date d’ouverture des droits du salarié &
liquider sa retraite & taux plein du régime général.

Cette indemnité est versée au salarié en plusieurs fois :
- le premier quart avec son bulletin de paie du 1¥ mois effectué & temps réduit ;

- le deuxiéme quart un an plus tard, sous réserve du maintien de son activité & temps réduit ;
- le troisiéme quart dewx ans plus tard, sous réserve du maintien de son activité a temps réduit.

~ en tout état de cause, quel que soit le nombre de mois restant & courir jusqu’a la date
d’ouverture des droits 4 liquider la retraite le solde de "indemnité cst versé sur le bulletin de
solde de tout compte du salarié établi & I’occasion de son départ en retraite et sous réserve du
maintien, jusqu’a cette date, de son activité 4 temps réduit. QE
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En cas de non-respect de son engagement de partir 4 la retraite le dernier jour du mois au cours duquel
il peut bénéficier d'une retraite 4 taux plein du régime général de la sécwrité sociale, le salarié
concerné devra rembourser le montant de I'indemnité différentielle qui Iui aura été versée en
application des dispositions du présent article.

Le traitement social et fiscal de cette indemnité est réalisé conformément aux dispositions Iégales et
réglementaires en vigueur 4 la date de son versement.

Cette indemnité ne peut pas se cumuler avec le différentiel de rémunération interne prévu a Particle
8.2 ci-dessus.
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CHAPITRE 4 MESURES DESTINLIES A FAVORISER ET A ACCOMPAGNER LES
DEPARTS VOLONTAIRES

Article 9 Le congé de reclassement volontaire

Le congé de reclassement a pour cbjet d’accompagner le salarié dont la candidature au départ
volontaire extemne aura ét¢ définitivement acceptée et de lui permettre de bénéficier d’actions de
formation tout en lui assurant le maintien de son contrat de travail ainsi quune dispense d’activité
afin de se consacrer enti¢rement 4 I’accompagnement et/ou & la conerétisation de son projet.

Son principe repose sur des engagements réciproques entre le salarié, la sociéié et le cabinet
d’accompagnement qui aura été désigné.

En cas d’adhésion au congé de reclassement, une convention tripartite sera signée entre le salarié, la
société et le cabinet d’accompagnement mentionnant ces engagements réciproques.

Le salarié¢ qui adhére au congé de reclassement volontaire s’engage & se consacrer & plein temps 4
I’accompagnement et/ou 4 la concrétisation de son projet professionnel.

Article 9.1.  Informations relatives au congé de reclassement et procédure d’adhésion

Les salariés remplissant les conditions d’éligibilité prévues au présent accord-cadre recevront, 4
l'issue de la procédure d’information et de consultation des IRP et aprés ['obtention de
I’homologation/la validation du PSE et/ou PDV par le Direccte, un document d’information relatif
aux conditions de mise en ceuvre du congé de reclassement dans le cadre d’un départ volentaire
externe. Ce derier précisera I’objet du congé, la nature des prestations anxquelles le salarié peut avoir
accés ainsi que le statuf, les modalités de rémunération et les garanties sociales qui y sont liées.

Au-dela de cette simple information, le salarié intéressé par ce dispositif pourra recevoir sur simple
demande auprés de la Commission de suivi (telle que visée au titre 4 ci-dessous) ou de P'EMC (tel que
visé & larticle 15 ci-dessous) une information plus compléte sur le mécanisme de congé de
reclassement volontaire.

La proposition d’adhérer au congé de reclassement volontaire sera rappelée dans la convention de
rupture du contrat de travail d*un commun accord pour motif éeonomique.

Le salari¢ disposera d*un délai de huit jours calendaires & compter de la signature de la convention de
rupture, pour accepter ou refuser le congé de reclassement. Un bulletin d’adhésion Iui sera transmis 4

cet effet.
&
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L’absence de réponse écrite au terme de ce délai sera assimilée & un refus d’adhérer au congé de
reclassement volontaire.

En cas d’acceptation du congé de reclassement volontaire, celui-ci prendra effet & I'expiration du délai
de 8 jours courant & compter de la conclusion de la convention de rupture ou & compter de la date de
rupture stipulée dans la convention de rupture si clle est différente de la date de signature de la
convention.

Article 9.2.  Accompagnement du salarié durant le congé de reclassement volontaire

Tout salarié dont la candidature au départ volontaire aura &té validée se verra proposer les services de
I"EMC afin de I’accompagner dans ses démarches de recherche d’emploi et dans les actions destinées
4 favoriser la construction ou la finalisation de son projet professionnel.

Le salarié bénéficiera ainsi d’un entretien d’évaluation et d’orientation avec ’'EMC ef, si nécessaire,
d’un bilan d’orientation professionnelle pour finaliser son projet professionnel de reclassement ou de
reconversion et les modalités de sa mise en ceuvre.

La durée d’accompagnement est égale a celle du congé de reclassement.
Article 9.3,  Durée du congé de reclassement

La durée du congé de reclassement en matiére de départ volontaire externe est de 6 mois maximum
(incluant la durée théorique du préavis auquel le salarié aurait eu droit en cas de licenciement) portée
4 9 mois pour les salariés créateurs ou repreneurs d’entreprise.

Article 9.4.  Rémunération des salariés pendant le congé de reclassement

% Période correspondant 4 la durée théorique du préavis

Le salarié pergoit la rémunération qui lui est normalement versée 4 titre de salaire pendant la période
correspondant au préavis auquel il aurait eu droit en cas de licenciement, laquelle est soumise 4
PPensemble des cotisations sociales (salariales ef patronales).

> Période excédant la durée théorique du préavis

En I’état de la 1égislation, le salarié percoit une allocation mensuelle dont le montant brut est fixé &
65% du salaire brut "plein tarif" antérieur calculé selon les modalités de la loi du 17 janvier 2002 et du
décret du 3 mai 2002. Ce montant ne doit pas étre inférieur & 85% du SMIC brut de I’horaire de
référence du salarié.

Le salaire de référence pris en compte correspond & la rémunération moyenne brute pergue au cours
des 12 derniers mois précédant I'adhésion au congé de reclassement, telle que soumise aux
contributions d'assurance chémage.

Article 9.5 Fin anticipée du congé de reclassement

Durant le congé de reclassement volontaire, le salarié qui trouve un nouvel emploi ou qui a concrétisé
effectivement son projet exteme (mofamment création ou reprise effective d’entreprise, fin de la
formation) en informe dans les meilleurs délais son employeur par leitre recommandée avec accusé de

réception ou par leltre remise en main propre contre décharge en précisant la date & laquelle prendra
effet son embauche.

=
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Cette lettre devra &tre adressée & la société avant I'embauche ou 4 la date d’’immatriculation de
Pentreprise nouvellement créée. La date de présentation de cette lettre fixe la fin du congé de
reclassement.

En tout état de cause, |’expiration du contrat de travail interviendra, au plus tard, 4 la fin du congé de
reclassement.

La société peut, avant le terme prévu du congé de reclassement volontaire, y mettre fin de plein droit
en cas d’inobservation par le salarié de I'un de ses engagements et en I’absence de motif 1égitime.

Les indernités de rupture du contrat de travail seront versées au terme du congé de reclassement,
quelle que soit I"origine de ce terme.

La période du congé de reclassement excédant la durée théorique du préavis n'est pas prise en
compte :

- dans la détermination de l'ancienneté servant de base au calcul de l'indemnité ;
- dans la base de calcul de cette indemnité.

Article 10 Accompagnement des projets de création ou de reprise d’enfreprise

Les salariés dont le projet professionnel réside dans la création ou la reprise d’entreprise pourront
bénéficier d*un appui spécifique défini ci-aprés.

Article 10,1,  Bénéficiaires

Est considéré comme créateur ou repreneur d’entreprise le salarié qui exerce réellement le contréle
d’une entreprise, qu’elle soit sous forme individuelle ou en société ; en cas de création ou de reprise
sous forme de société, le salarié doit exercer le controle effectif de I’entreprise ¢’est-a-dire :

- Soit détenir plus de 50% du capital, seul ou en famille avec au moins 35% 4 titre personnel ;

- Soit étre dirigeant dans la sociélé et détenir au moins 1/3 du capital, que ce soit seul on en famille
avec au moins 25% 4 titre personnel, sous réserve qu’un autre associé ne détienne pas directement
ou indirectement plus de la moitié du capital.

Article 10.2.  Aide 2 la reprise ou 4 la création d’entreprise

Le salarié dont le projet de création ou de reprise a été accepté par la Direction aprés examen de
I’EMC, pergoit une indemnité de 8,000 euros bruts versée en 2 parts égales :

- la 1*" moitié versée lors de I’immatriculation au RCS ou au Répertoire des Métiers ou &
IPURSSAF sur présentation de justificatifs ;

- la 2" moitié versée aprés 6 mois d’activité de I’entreprise suivant immatriculation sur
présentation de justificatifs de "activité réelle.

1l est précisé que Iaceeptation de la candidature au vu du projet de création ou reprise d’entreprise ne
saurait étre analysée comme constituant une validation de la faisabilité ou de la pérennité du projet de

création ou de reprise d’entreprise.

Cette indemnité ne se cumule pas avec I"indemnité différentielle de rémunération prévue & ’article 12

ci-dessous.
W
-
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Article 10.3,  Préf gratuit & Pentreprise eréée

I’entreprise créde ou reprise par un salarié peut bénéficier d’un prét a taux zéro d’un montant
maximum de 15.000 euros. Ce montant est porté & 30.000 euros en cas de création ou de reprise
d’entreprise par au moins 2 salariés remplissant les conditions requises soit pour étre bénéficiaire de la
présente aide, soit en cas de création ou de reprise de franchise d’une enseigne du Groupe.

Les conditions d’attribution de ce prét sont les suivantes :

- justification de I'immatriculation de I’entreprise ;
- justification des dépenses d’investissement objet du prét (factures fournisseurs pro forma).

Le montant du prét est versé & due concurrence du montant des factures d’investissements réalisés
dans les 3 mois suivant I'immatriculation.

Ce prét sera remboursable sur 7 ans maximum avec un différé de remboursement d’un an. Le montant
des remboursements sera déterminé a la fin du troisiéme mois suivant I'immatriculation.

L’emprunteur doit présenter un bilan et des documents financiers attestant de son activité réelle 2
P’issue de ehaque exercice de 12 mois. A défaut de respecter cet engagement, la déchéance du terme
est invoquée et 'intégralité du capital restant dii est remboursée immédiatement en frois échéances
mensuelles (sous réserve des procédures collectives applicables).

Article 104  Formations spécifiques aux créateurs et repreneurs d’entreprise

Les salarids créateurs ou repreneurs d’entreprise bénéficient d’actions de formation entrant dans le
cadre de leur future entreprise selon les modalités ci-aprés :

» Formation d’adaptation
La durée maximale de la formation d’adaptation est de 12 semaines.

Dans le cadre de formations d’adaptation validées par ’'EMC, les frais pris en charge sontles
suivants :

- Frais pédagogiques dans la limite de 2500 euros HT sur présentation de factures ;
- Frais éventuels de transport et d*hébergement dans la limite de 15 jours ouvrés de formation et
dans la limite des barémes de la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

Le financement est accordé par la Direction sur présentation d’une convention de formation diiment
signée avec les organismes de formation agréés par le Groupe et les sommes requises sont directement
versées & Porganisme retenu.

Si le salarié est en congé de reclassement volontaire pendant sa formation, il continue de percevoir,
pendant sa formation, son allocation de reclassement dans la limite de la durée du congé de
reclassement volontaire.
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% Formation de reconversion vers un nouveau métier

En cas de difficulté de repositionnement professionnel d’un salarié sur son métier, et pour lui
permettre d’accéder & des métiers plus porteurs, des actions de formation de reconversion, d’une
durée maximale de 24 semaines, peuvent &tre définies entre le salarié et I'EMC,

La société prendra en charge les frais suivants dans le cadre de ces actions de formation qui devront
étre validées par PEMC :

- Frais pédagogiques dans la limite de 7000 euros HT auxquels s’ajoutent les allocations dues au
titre du DIF/CPF, sur présentation de factures ;

- Frais éventuels de transport et d’hébergement dans la limite de 30 jours ouvrés de formation et
dans la limite des barémes de la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

Le financement est accordé par la Direction sur présentation d’une convention de formation ditment
signée avec les organismes de formation agréés par le Groupeet les sommes requises sont
directement versées & I’ organisme retenu,

Si le salarié est en congé de reclassement pendant sa formation, il continue de percevoir, pendant sa
formation, son allocation de reclassement dans la limite de la durée du congé de reclassement.

Les mesures d’accompagnement de la formation d’adaptation et de reconversion ne se cumulent pas.

De maniére générale, les formations accordées aux créateurs/repreneurs d’entreprise ne se cumulent
pas avec les formations accordés aux autres salariés volontaires 4 un départ externe.

Le salarié peut, pour compléter les plafonds ci-dessus, mobiliser les droits acquis au titre du DIF tels
que mentionnés sur son CPF ainsi que les heures directement inserites sur ce compte & compter du 1%
Jjanvier 2015,

Article 11 Aide a la formation

Le salarié qui souhaite quitter volontairement le Groupe pour reprendre des études lui permettant
d'obtenir une qualification ou un dipldme en vue de sa reconversion professionnelle peut bénéficier de
I'un des deux dispositifs suivants, sous réserve que :

- il déclare officiellement ce projet dés sa candidature au volontariat,
- son projet soit validé par 'EMC ou la Direction des Ressources Humaines en cas d'absence
d’EMC,
- il présente les justificatifs de son inscription.
» Formation dans le cadre du FONGECIF

Le salarié peut solliciter la prise en charge de toute ou partie de sa formation auprés du FONGECIF
dans le cadre d'un congé individuel de formation 4 plein temps.

Si le FONGECIF accepte cette prise en charge, le contrat de travail du salarié est alors suspendu
Jjusqu'a l'issue de sa période de formation.

Au terme de celle-ci, son contrat de travail sera rompu d'un commun accord pour motif économique
sauf si le Groupe est en mesure de lui proposer un poste correspondant 4 sa nouvelle qualification

professionnelle.
13
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» Formation hors du cadre du FONGECIF

Si le FONGECIF refuse le dossier de demande du salarié concerné ou si le salarié souhaite bénéficier
d'une formation dispensée par un organisme de son choix diiment agréé par le Groupe, la société
prend & sa charge les frais pédagogiques de formation dans la limite de 7.000 € HT auxquels s'ajoutent
les allocations dues au titre du DIF/CPF.

Le salarié quitte alors immédiatement la société dans le cadre d'une rupture d'un commun accord de
son contrat de travail pour motif économique.

Le salarié qui quitte la société dans le cadre d'une rupture du contrat de travail d'vn commun accord
pour motif économique bénéficie de I'indemnité de départ volontaire telle que prévue a 'article 16 ci-
dessous.

Le salarié concerné qui suit la totalité du cursus de formation pour lequel la société a pris en charge
les frais pédagogiques, bénéficie, au terme de celui-ci et dans la limite de 3 mois, d'un
accompagnement dans sa recherche d'emploi par un conseiller de I'EMC ou d'un cabinet spécialisé
choisi par la société,

Article 12 Indemnité différentielle de rémunération

Dans I'hypothése ol un salarié, dans le cadre de son départ volontaire externe, se repositionnerait sur
un nouve) emploi offrant un niveau de rémunération inférieur & celui dont il bénéficiait au sein de sa
société d’origine, la Direction versera une indemnité différentielle de rémunération calculée selon les
modalités suivantes.

Le salarié doit remplir les conditions suivantes :

- faire I'objet d’un départ volontaire et avoir conclu une rupture d’un commun accord de son
contrat de travail pour motif économique ;

- se repositionner sur un nouvel emploi salarié dans un délai maximum de 6 mois & compter de la
rupture du contrat de travail ;

- percevoir au titre de son nouvel emploi, un salaire net moyen mensuel inférieur a celui qu’il
percevait au titre de son emploi antérieur au sein du Groupe Carrefour.

Cette indemnité est évaluée au moment de I’embauche et calculée en prenant en compte I’écart
existant entre le salaire mensuel moyen net pergu au cours des 12 derniers mois (& !'exclusion de la
rémmération des heures supplémentaires, des primes el des indenmités n'ayant pas le caractére de
salaire) et le salaire net moyen mensuel que percevra le salarié pendant les 12 premiers mois (ou
moins en cas de CDD inférieur a 12 mois) dans son nouvel emploi.

Cet écart mensuel est plafonné & 300 euros nets.
L’indemnité couvre une période de 2 ans maximum, période d’essai comprise.

Elle est versée en deux fractions égales dans un délai d’un an a compter de la date d’embauche
définitive :

- Le premier versement est effectué immédiatement aprés ’'embauche définitive ;
- Le second versement est effectué au plus tot 12 mois aprés le premier versement.
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Article 13 Dispositifs d’accompagnement des salariés agés de plus de 57 ans

Le salarié agé de 57 ans ou plus qui quitte ’entreprise dans le cadre d’un départ volontaire tel que
défini au présent accord-cadre, peut bénéficier, 8’il en fait la demande et s’il remplit les conditions
requises par les dispositions légales applicables, d’une participation de I’entreprise au versement qu’il
effectue auprés de I"Urssaf ou de la Caisse Nationale d’ Assurance Vieillesse (CNAF).

Cette participation de I'Entreprise est de 50% du coiit total du versement ou de la régularisation
effectué(e) dans la limite de 18 trimestres validés et de 2 000 euros bruts par trimestre validé, sur
présentation des justificatifs attestant de son versement ou de sa régularisation auprés de la CNAV et
notamment du formulaire "Confirmation dune demande de versement" et de la copie de Ia
notification d’admission au rachat délivré par Ia Caisse.

En matiére de cotisations sociales et fiscales, le montant de cette indemnité reléve des dispositions
légales et réglementaires en vigueur au moment de son versement.

Article 14 Aides 2 la mobilité géographique externe

Dans le cas ol la réalisation du projet professionnel nécessiterait un changement de résidence
principale dans les 12 mois suivant la rupture du contrat de travail (le nouveau lieu de travail étant
situé & plus de 30 km aller simple ou & une heure de trajet aller simple du domicile du salarié et
entrainant un allongement du temps de trajet quotidien), le salarié bénéficie des mesures suivantes, en
complément des prestations versées par I’organisme collecteur du 1% logement.

3 Prise en charge des frais de déménagement

Les frais de déménagement sont pris en charge par la société d’crigine sur la base de 3 devis
d’entreprises spécialisées référencées par le Groupe. Le choix définitif est effectué par la société
d’origine du salarié qui acquitte directement la facture.

Lorsque le déménagement s’effectue sur 2 jours consécutifs, la société prend en charge les frais
d’hébergement du salarié et de sa famille conformément au baréme prévu par la procédure applicable
au sem du Groupe Carrefour en France.

¥ Prise en charge des frais d’entretien d’embauche

Dans la limite des 6 mois suivant la rupture de son contrat de travail, le salarié bénéficie d’une prise
en charge de ses frais de déplacement et d’hébergement famille pour se rendre 4 des entretiens
d’embauche, conformément au baréme prévu par la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour
en France. L’entretien de recrutement ou d’embauche doit avoir été préalablement validé par I'EMC.

5 Indemnité d’installation dite « prime de rideau »

Dans un délai maximum de 3 mois suivant I’installation, une indemnité d'un mois de salaire mensuel
brut de base et qui ne peut tre inférieure 4 2500 euros bruts si applicable est versée au salarié
concerné par le déménagement, sur présentation de justificatifs.

Axticle 15 Espace Mobilité et Compétences (EMC)

Pour accompagner les salariés et les orienter dans leur mobilité, il est prévu de mettre en ceuvre un
Espace Mobilité et Compétences.

L\
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En tout état de cause, le suivi ne pourra se poursuivre au-delid d’une annéed compter de la date
d’entrée du salarié dans le dispositif de volontariat (validation de la candidature de mobilité interne
ou externe).

Article 15.1.  Réle de I'Espace Mobilité et Compétences

L’EMC est chargé d’accompagner les projets internes et externes des salariés bénéficiaires d’un
départ ou d’une mobilité volontaire dans le cadre du présent accord-cadre.

Les principales missions de I’EMC sont, dans le cadre du volontariat, les suivantes :

- il informe les salariés volontaires sur les mesures prévues pour leur accompagnement dans le
cadre du présent accord-cadre,

- il constitue et tient & jour le portefenille des opportunités d’emplois externes,

- il accompagne les projets personnels (emploi externe, création ou reprise d'entreprise,
Jormation, ...)

L’EMC accompagne donc les salariés concernés par le présent accord-cadre en S étapes :

- accueil/écoute/information et conseil ;

- élaboration et validation du projet professionnel ;

- recherche et positionnement sur les postes disponibles ;

- accés aux opportunités et positionnement sur les offres ;

- accompagnement vers la nouvelle fonction jusqu’a "intégration.

L’accés 4 'EMC repose sur le volontariat. Dans le cadre de leur mission, les conseillers conserveront
confidentielles les informations 4 caractére privé communiquées par les salariés.

Le salarié concerné bénéficie d’une prise en charge de ses frais de déplacement, conformément au
baréme prévu par la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France, pour se rendre &
IPEMC si celui-ci se trouve a une distance supérieure au trajet entre son domicile et son lieu de travail
habituel.

Article 152. Composition de PEMC

L’EMC est composé de conseillers externes appartenant & un cabinet spécialisé dans
I’accompagnement des salariés en repositionnement professionnel, et de conseillers internes
appartenant & I’Espace Emploi France du Groupe Carrefour.

Article 15.3. Moyens et localisation
Au sein de PEMC, les salariés disposeront notamment des moyens suivants :

- espaces individuels de travail avec téléphone, ordinateur équipé d'Internet et d’un systéme de
gestion des offres ;

- salle de réunion / de formation mise a disposition en tant que de besoin ;

- salle de documentation avec annuaires professionnels, journaux et presse régionale, nationale et
spécialisée ;

- photocopieuse, imprimante et fax ;

Article 154,  Interventions de PEMC

Dans certains cas un bilan d'orientation professionnelle peut s'avérer nécessaire. Dans ce cas la
décision est prise par la Direction des Ressources Humaines sur proposition de I'Espaces Mobilité et
Compétences.

> Entretien d'accueil
Ce premier entretien a pour objet de :

- permettre an salarié d'exprimer ses attentes et d'exposer ses contraintes pour que le conseiller
puisse lui apporter I'assistance la plus adaptée,

- recueillir les informations qui seront nécessaires pour procéder au plus t6t & un positionnement
professionnel (qualification, lieu de résidence, projets envisagés ...),

- proposer au candidat un programme d'actions 4 entreprendre pour étre le plus rapidement possible
opérationne] dans ses démarches,

- inviter le salarié & participer aux animations et ateliers qui seront organisés au sein de I'Espace
mobilité et Compétences.

» Le bilan d'orientation professionnelle

Le bilan d'orientation professionnelle a pour objectif de permettre au salarié de :

- préeiser sa sitnation actuelle et analyser ses besoins,

- appréhender les compétences issues de son parcours professionnel, son meétier actuel, son
environnement,

- analyser les points clés du parcours,

- identifier ses motivations,

- définir les principales caractéristiques de sa personnalité,

- déterminer ses attentes en matiére de mobilité,

- déterminer ses freins et les facteurs clés de succés,

» Elaboration et validation du projet professionnel

11 s'agit de valider la pertinence du projet professionnel par rapport aux compétences du salarié et an
regard des opportunités et des potentialités du bassin d'emploi et de mettre en ccuvre le plan d'actions
le mieux adapté (repositionnement dans une fonction du Groupe, mobilité externe vers un emploi
salarié, projet de création ou reprise d'entreprise...).

» Recherche et positionnement sur les postes disponibles

A partir du projet professionnel validé, un accompagnement est proposé au salarié visant & :

- lui présenter des offres internes et/ou externes correspondant a son projet professionnel,

- cibler la prospection en fonction des projets validés,

- mobiliser des réseaux appropriés (cabinets de recrutement par exemple),

- identifier ses savoir-faire spécifiques acquis susceptibles d'intéresser les entreprises qui recrutent,

- laider a détecter et valoriser des compétences spécifiques susceptibles d'intéresser les entreprises,

- laccompagner, le cas échéant, dans un projet de reconversion, en tenant compte des besoins du
marché du travail local.

(a

28

W
2y




> Accés aux opportunités et positionnement sur les offres

Les salariés ont accés a l'ensemble des opportunités recueillies qui sont mises a leur disposition dans
I'Espace Mobilité et Compétences cu par tout autre moyen.

Chaque salarié est actif dans sa recherche et dans l'aboutissement de son projet professionnel. Les
conseillers de PEMC ont pour mission d'informer, d'aider, d'accompagner, mais ils n'ont pas vocation
A se substituer au salarié dans sa démarche active de recherche.

» Parcours d'intégration et suivi dans la nouvelle fonetion

Une fois la solution professionnelle mise en ceuvre, les conseillers de 'EMC suivent le salarié durant
la période d'essai ou d'adaptation dans ses nouvelles fonctions (entretien téléphonique ou individuel,

)

Sur la base d'échanges réguliers avec son conseiller, le salarié bénéficie de conseils et d'un appui pour
surmonter les éventuelles difficultés d'intégration, et afin de minimiser les risques d'échec.

En tout état de cause, le suivi ne pourra se poursuivre au-dela d'une année & compter de la date
d'entrée du salarié dans le dispositif de volontariat.

2

[ CHAPITRE § INDEMNITES DE RUPTURE POUR DEPART VOLONTAIRE EXTERNE

Les salariés dont le départ volontaire externe aura été validé et diiment formalisé et dont le contrat
sera rompu pour motif économique en application des dispositions du présent accord-cadre
bénéficieront des indemnités suivantes.

Article 16 Indemnité de Départ Volontaire

Le montant de 1'Indemnité de Départ Volontaire correspond au montant de I'indemnité de
liceneiement pour motif économique prévue par la convention collective de branche applicable ou les
accords collectifs applicables 2 la société au moment de la rupture du contrat de travail.

Article 17 Indemnité Supplémentaire

En sus de I"Indemnité de Départ Volontaire, une Indemnité Supplémentaire basée sur le salaire « plein
tarif » est versée au salarié au moment de la rupture de son contrat de travail.

Le montant de cette indemnité varie selon I"ancienneté et est exprimé en mois de salaire "plein tarif"
dans les conditions suivantes :

- 3 mois de salaire bruts pour les salariés ayant moins de 5 ans d’anciennelé ;

- 4 mois de salaire bruts pour les salariés ayant de 5 & moins de 10 ans d’ancienneté ;
- 5 mois de salaire bruts pour les salariés ayant de 10 & moins de 15 ans d’ancienneté ;
- 6 mois de salaire bruts pour les salariés ayant de 15 & moins de 20 ans d’ancienneté ;
- 7 mois de salaire bruts pour les salariés ayant de 20 4 moins de 25 ans d’ancienneté ;
- 8 mois de salaire bruts pour les salariés ayant au moins 25 ans d’ancienneté.

Article 18 Indemnité pour aboutissement rapide de projet

Article 18.1.  Ceonditions d’cbtention

Les projets professionnels doivent étre concrétisés par la signature d’un contrat de travail pour ouvrir
Ie droit au bénéfice de I’indemnité pour aboutissement rapide :

- CDI
- CDD de 6 mois au moins susceptible de déboucher sur un CDI
- Contrat d’intérim de 6 mois au moins susceptible de déboucher sur un CDI

- Contrat de Ia fonetion publique de 6 mois au moins susceptible de déboucher sur un contrat en
CDL

Les créateurs ou repreneurs d’entreprise peuvent également prétendre au bénéfice de I'indemnité pour
aboutissement rapide de projet.

Article 18.2, Montant de I’indemnité

Le montant de 1’indemnité est calculé en fonction de la rapidité avec laquelle le salarié aura concrétisé
son projet dans les conditions suivantes :

- Pour les salariés n’ayant pas choisi d’adhérer au congé de reclassement : le salarié pergoit

une indemnité équivalente aux allocations de reclassement dont il aurait bénéficié en cas .:-
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d’adhésion (y compris pendant la durée théorique) sous réserve que la concrétisation justifiée de
son projet intervienne pendant la durée théorique de préavis. Il bénéficie d’une indemnité
compensatrice pour préavis non effectué ;

- Pour les salariés ayant choisi d’adhérer au congé de reclassement : le salarié pergoit une
indemnité égale au montant de I’allocation de congé de reclassement hors préavis théorique
restant 4 courir (date de présentation du justificatif / date de fin théorique du congé de
reclassement). La part éventuelle de I'allocation de reclassement correspondant au préavis
théorique restant 4 courir est versée au salarié sous forme d’une indemnité compensatrice pour
préavis non effectué.

Article 18.3. Modalités de versement

L’entreprise verse au salarié¢ I’indemnité pour aboutissement rapide de projet sur présentation de tout
Jjustificatif valable attestant de son embauche ou de la création/reprise d’entreprise.

Le présent titre vise & déterminer les mesures d’accompagnement dont bénéficieront les salariés
confrontés & un projet de réorganisation ou de restructuration pouvant entrainer des licenciements
pour motif économique, ¢’est-a-dire lorsque ’application des critéres d’ordre de licenciement est
Iégalement requise.

| CHAPITRE 6 DISPOSITIF D'ACCOMPAGNEMENT AURECLASSEMENT INTERNE ‘

Les mesures prévues au présent chapitre sont réservées aux salariés concernés par un PSE. Elles ne se
cumulent pas avec les mesures prévues par chaque société dans le cadre de la mobilité liée 4 la gestion
habituelle des carrisres.

L'EMC est chargé d'accompagner les salariés pendant cette phase de reclassement interne, comme
défini au Chapitre 9 ci-dessous.

Article 19 Obligation préalable de recherche de reclassement interne

Avant toute notification de licenciement pour motif éconcmique, la Direction recherchera les
possibilités de reclassement au sein du Groupe et les proposera aux salariés dont le licenciement est
envisagé,

Conformément aux dispositions de l'article L. 1233-4-1 du Code du travail, il sera demandé aux
salariés concernés s'ils accepteraient de recevoir des offres de reclassement hors du territoire francais,
dans les autres entités du Groupe, et sous quelles conditions (notamment en termes de rémunération et
de localisation).

Les salariés bénéficieront d'un délai de six jours ouvrables pour manifester leur accord et préciser, le
cas échéant, les restrictions & cette acceptation. L'absence de réponse dans ce délai vaudra refus de
recevoir des offres de reclassement & I'étranger.

Chaque salarié concerné recevra une liste détaillée des postes disponibles dans le Groupe
correspondant a sa qualification, si de tels postes ont pu étre identifiés.

Ainsi, a fitre individuel, les propositions de reclassement internes au Groupe, tenant compte des
éventuelles restrictions apportées par les salariés concernés, sont adressées par courrier recommandé
avec accusé de réception (ou remis en main propre contre décharge), sur lequel figure les éléments
d'information sur le poste proposé, dont notamment :

- la société d'accueil et la localisation du poste,

- l'intitulé du poste et son descriptif,

- la classification et le niveau,

- la convention collective de branche éventuellement applicable,

- la rémunération contractuelle,

- la durée du travail,

- les conditions d'emploi spécifiques & ['activité exercée (clauses diverses particuliéres),
- la date de prise de fonction,

- la période d'adaptation.



A réception de ce courrier, le salarié dispose d'un délai de réflexion de 1 mois pour confirmer par €crit
son intérét pour le poste proposé. A défaut de réponse dans ce délai, la société considérera qu'il slagit
d'une réponse négative.

Un méme poste peut tre accessible & plusieurs salariés. Dans ce cas la proposition sera faite 4 tous les
salariés susceptibles d'accéder a ce poste. Si plusieurs salariés acceptent le poste, celui-ci sera attribue
selon ['ordre de priorité suivant :

- salarié qui, en application des critéres d'ordre, a le plus de points ;

- si une sélection devait encore étre opérée, salarié bénéficiant de Ia plus grande ancienneté.

Article 20 Modalités du reclassement interne

Article 20.1.  La formation

Des programmes de formation d'adaptation ou de reconversion professionnelle individuelle, tels que
définis aux articles 25.1 et 25.2 ci-dessons peuvent également étre mis en place.

En complément de ces programmes, les salariés concernés pourront, & leur initiative, mobiliser leurs
droits acquis au titre du DIF tels que mentionnés sur leur CPF ainsi que les heures directement
inscrites sur ce compte 4 compter du 17 janvier 2015.

Article 20.2.  Intégration dans la nouvelle fonction - Période d'adaptation

Un parcours d'intégration sera défini par concertation entre la hiérarchie d'accueil et le salarié.

Une fois la décision de mobilité prise par le salarié concerné et la hiérarchie d'accueil, le parcours
d'intégration du salarié dans sa nouvelle fonction comprendra une période d'adaptation d'une durée

maximale de 12 semaines suivant son premier jour dans la société d’accueil.

Durant cette période le salarié reste rattaché administrativement 4 sa société d'appartenance. I1
continue ainsi 4 bénéficier de son statut social et de sa rémunération habituels.

Au terme de cette période un bilan sera réalisé par la Direction des Ressources Humaines de la société
d'accueil permettant au salarié de confirmer sa décision ou de se rétracter. Une copie de ce bilan sera
adressée A la Direction des Ressources Humaines de la société d'origine.

En cas de rétractation, le salarié pourra se voir proposer, dans la mesure du possible, un autre poste
dans le cadre du reclassement interne. A défaut, les autres mesures du présent accord pourront lui étre
appliquées.

Article 21 Garanties sociales accordées aux salariés en phase de reclassement interne
Article21.1.  Reprise de I'ancienneté

La reprise de l'ancienneté au sein du Groupe est garantie & chaque salarié en reclassement interne.
Article21.2.  Indemnité différentielle de rémunération

A lissue de la péricde d'adaptation et si celle-ci s'avére concluante, le salarié reclassé bénéficie des
conditions salariales en vigueur au sein de la société d'accueil.

WL

Dans I’hypothése o le poste de reclassement entrainerait pour le salarié une baisse de sa
rémunération annuelle brute « plein tarif » & temps de travail équivalent, la société d’origine accordera
au salarié concerné une indemnité destinée & compenser sur 24 mois le différentiel de salaire entre son
ancienne rémunération annuelle brute « plein tarif » et la rémunération annuelle brute « plein tarif »
accordée pour ce poste au sein de la société d'accueil.

Cette indemnité a vocation a indemniser le salarié pour le préjudice qu'il subit du fait des
conséquences de son reclassement dans le poste concerné.

Ce différentiel est versé en deux annuités & terme 4 échoir:

- la lére versée a l'issue de la période d'adaptation si celle-ci est concluante ;

- la 2nde au terme de la lére année passée dans la nouvelle fonction, aprés examen d'une
éventuelle évolution de la rémunération par la société d’accueil.

Article 21.3. Formalisation du reclassement interne

Le reclassement interne au sein de la méme société, sera formalisé par un avenant au contrat de
travail.

Le reclassement au sein d'une société différente du Groupe sera formalisé par la signature d’un
nouveau contrat de travail avec la société d'accueil aux conditions applicables dans cette derniére
notamment en matiére de statut collectif.

Article 22 Accompagnement & la mobilité séographique

Par mobilité géographique, il est entendu une mobilité vers un poste situé & plus de 30 km aller simple
ou & une heure de trajet aller simple du domicile du salarié, entrainant un allongement de la distance
ou de son temps de trajet quotidien.

Article 22.1.  Voyage de reconnaissance
Le salarié s’engageant dans une mobilité géographique bénéficie :

- d’un crédit de 3 jours de conggs exceptionnels rémunérés lui permettant de se rendre dans la
région d’accueil ;

- de la prise en charge des frais de déplacement et éventuellement d’hébergement pour le salarié et
son ccnjc;int4 le cas échéant, dans la limite des barémes de la procédure applicable au sein du
Groupe Carrefour en France.

Article 22,2.  Prise en charge des frais durant la période d'adaptation

Durant la période d’adaptation telle que visée a Particle 20,2 ci~dessus, les frais de déplacement et
d'hébergement du salarié sur le site d'accueil sont pris en charge selon les modalités suivantes ot dans
la limite des barémes de la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France :

- frais d'hétel ou loyer d'un logement (formule la plus économique).
- un aller/retour hebdomadaire pour rentrer & son domicile.

Yﬁ P 1 el que défini 2 I"article 7.1 ci-dessus, #
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Article 22.3. Mesures aprés reclassement sans déménagement

» Prise en charge du cofit supplémentaire de transport

Les salariés acceptant un reclassement interne qui implique une mobilité géographique ct qui entraine
une augmentation de leurs cofits de transport bénéficient, sur justificatifs, d'une prise en charge du
cofit supplémentaire dans la limite de 100 km sur la base d'un aller-retour quotidien pour une période
maximale de 12 mois (sur la base de la procédure applicable au sein du Groupe Carrefour en France).

» Indemnité de sauvegarde de I’emploi

Afin de reconnaitre les efforts des salariés acceptant une mobilité géographique pour sauvegarder leur
emploi, une indemnité de sauvegarde de I’emploi correspondant & 1 mois de salaire mensuel brut de
base sera versée aux salariés par leur société d’origine.

Cette indemnité ne vient pas se cumuler & d’éventuels dispositifs existant déja dans la société
d’origine ou dans la société d’accueil et destinés & accompagner ou inciter 4 la mobilité interne.

Elle est versée au jour du reclassement effectif, a Iissue de la période d’adaptation.

En matiére de cotisations sociales et fiscales, [e montant de cette indemnité reléve des dispositions
Iégales et réglementaires en vigueur au moment de son versement,

Article22.4. Mesures aprés reclassement avec déménagement

Pour ouvrir droit aux mesures prévues au présent article, le déménagement du salarié doit avoir lieu
dans les 12 mois suivant la date de sa nouvelle affectation.

Aprés la signature du nouveau contrat de travail dans la société d'accueil, ou de l'avenant au contrat de
travail, le salarié bénéficie des dispositions suivantes qui viennent en complément des prestations
versées par l'organisme collecteur du 1% Logement.

» Prise en charge de la recherche du nouveau logement
Le salarié bénéficie des mesures suivantes :

- 2 jours de congés exceptionnels ;

- Frais de transport et d’hébergement du conjeint et éventuellement des enfants 4 charge au sens
fiscal, dans la limite de 2 voyages, sur justificatifs, en application des barémes de la procédure
applicable au sein du groupe Carrefour en France,

Par ailleurs, le salarié se verra proposer le conseil d’un spécialiste du logement dans le cadre de
I’achat ou de la vente d’une résidence.

» Indemnité forfailaire de double résidence
Les salariés (propriétaires ou locataires) peuvent bénéficier d’une indemnité calculée sur la base du

nouveau loyer et plafonnée & 1.000 euros bruts si applicable par mois complet dans la limite de 3
mois.

3 Prise en charge des frais de déménagement

Les frais de déménagement sont pris en charge par la société d’origine sur la base de 3 devis
d’entreprises spécialisées référencées par le Gr. Le choix définitif est effectué par la société d’origine

€
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du salarié qui acquitte directement la facture. Toutefois, le salarié demeure responsable de
I’ organisation et de la préparation de son déménagement.

Lorsque le déménagement s”effectue sur 2 jours conséeutifs, la société d’origine prend en charge les
frais d’hébergement du salarié et de sa famille conformément au baréme prévu par la procédure
applicable au sein du Groupe Carrefour en France.

En outre, le salarié bénéficie de 3 jours de congés exceptionnels payés.

% Indemnité d’installation dite « prime de rideau »

Dans un délai maximum de 3 mois suivant I’installation, une indemnité d*un mois de salaire mensue]
brut de base et qui ne peut étre inférieure & 2.500 euros bruts est versée au salarié concerné par le
déménagement, sur présentation de justificatifs.

> Aides 4 l'installation

Des prestations peuvent &tre prises en charge par le dispositif Avance Loca-pass ou Aide Mobili-pass
et les autres dispositifs propres & Action Logement.

Les prestations qui s'appliqueront & ce titre seront celles en vigueur au moment ol le salarié est en
droit d'en bénéficier.

» Aide a l'emploi du conj oint®

Si la nouvelle affectation du salarié implique la perte d'emploi de son conjoint, celui-ci pourra
bénéficier, pendant trois mois aprés le déménagement, d'une aide  la recherche d'emploi par 'EMC.

Cette assistance prend la forme suivante :

- élaboration on mise a jour du curriculum vitae,

- formation aux techniques de recherche d'emploi,

- mise & disposition d'offres locales d'emploi.

- actions de formation d'adaptation validées par 'TEMC dans la limite de 1.000 € HT.

L'accompagnement du conjoint est adapté en fonction de son statut d'origine {salarié du secteur privé
ou salarié du secteur public).

» Indemnité de mobilité

Une indemnité correspondant & 3 mois de salaire mensuel brut de base sera versée par la société
d'origine.

Cette indemnité ne vient pas se cumuler & d'éventuels dispositifs existant déja dans la société d'origine
ou dans la société d’accueil et destinés 4 accompagner ou 2 inciter 4 la mobilité interne (prime de
mobilité, ...).

Elle est versée pour moitié & I’issue de la période d'adaptation, le reliquat étant versé au terme d'une
année passée dans la nouvelle affectation.

En matiére de cotisations sociales et fiscales, le montant de cette indemnité reléve des dispositions
légales et réglementaires en vigueur au moment de son versement.

H]
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rﬁHAPITRE 7 DISPOSITIF D’ACCOMPAGNEMENT AU RECLASSEMENT EXTERNE

Ce dispositif a pour objectif d’accompagner les salariés concernés par le projet de licenciements
collectifs pour motif économique dans la réalisation d’un projet professionnel & I’extérieur du Groupe.

Article 23 Le congé de reclassement

Les salariés visés par les critéres d’ordre de licenciement qui n’auront pas pu trouver une solution de
reclassement au sein du Groupe se verront notifier leur licenciement pour motif économique. Dans le
cadre de cette notification, il leur sera proposé d'adhérer an dispositif du congé de reclassement. Les
salariés disposeront d'un délai de 8 jours 4 compter de la notification du licenciement pour adhérer ou
non au congé de reclassement. Le silence du salarié dans ce délai sera considéré comme un refus
d'adhérer a ce dispositif.

En cas d’acceptation, le congé de reclassement débutera & I’expiration du délai de 8 jours visé ci-
dessus. L’expiration du contrat de travail sera alors reportée 4 I’issue du congé de reclassement.

Si le projet professionnel n’est pas mis en ceuvre & I'issue du congg, le salarié bénéficiera alors des
droits & I’assurance chomage dans les conditions légales, conformément & P'article ler du Réglement
général annexé a la Convention d’assurance chomage du 14 mai 2014.

Article 23.1.  Accord sur les conditions particulidres du congé de reclassement

Sur la base du compte-rendu d'entretien d'évaluation et d'orientation remis par 'EMC, concernant les
actions 4 mettre en ceuvre pour faciliter le reclassement du salarié, la Direction formalise le
déroulement du congé de reclassement dans un document intitulé « Charte d'engagement réciproque
dans le cadre du congé de reclassement ».

Cette charte précise notamment :

- leterme du congé de reclassement,

- les prestations de PEMC,

- éventuellement la nature précise des actions de formation ou de validation des acquis de
l'expérience, ainsi que le nom des organismes prestataires de ces actions,

- l'obligation faite au salarié de se consacrer 4 plein temps & ['¢laboration et 4 la réalisation de son
projet professionnel,

Ce document rappelle par ailleurs :

- la rémunération du salarié¢ pendant la période du congé excédant le préavis ainsi que les
engagements du salarié et les conditions de rupture du congé,

- l'obligation faite an salarié de donner suite aux convocations qui lui seront adressées par la cellule
d'accompagnement.

Ce document est établi en double exemplaire dont un est remis au salarié. Les deux exemplaires
doivent &tre signés par l'employeur et par le salarié et ce, préalablement 4 la réalisation des actions
prévues.

Le salarié dispose d'un délai de 8 jours 4 compter de sa présentation pour le signer.

i
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Si, 4 lissue de ce délai, le document n'est pas signé, l'employeur lui notifie la fin du congé de
reclassement par lettre recommandée avec accusé de réception. Si le préavis est suspendu, la date de
présentation de cette lettre fixe le terme de la suspension du préavis.

Article 23.2. Durée du congé de reclassement

La durée du congé de reclassement est égale 4 6 mois préavis inclus pour les salariés de moins de
45 ans. Elle est portée & 7 mois pour les salariés dont 1'4ge est compris entre 45 ans et moins de 50 ans
et & 9 mois pour les salariés gés de 50 ans et plus.

Article 23.3.  Prestations durant le congé de reclassement
Le congé de reclassement permet aux salariés licenciés de bénéficier des prestations suivantes :
# Entretien d'évaluation et d'orientation

Le congé de reclassement débute par un entretien d'évaluation et d'orientation qui a pour objet de
définir avec le salarié un projet professionnel de reclassement et de déterminer ses modalités de mise
en ceuvre,

A lissue de cet entretien, le conseiller de P’EMC rédige un document remis au salarié et a la Direction
des Ressources Humaines de la société concernée qui formalise, le cas échéant, le contenu des actions
nécessaires 4 la mise en ceuvre du projet professionnel du salarié (actions de formation, actions de
validation des acquis de l'expérience...) ainsi que la durée estimée de ces actions et les différentes
étapes de leur mise en ceuvre.

Le contenu du congé de reclassement est définitivement arrété et proposé au salarié dans un document
élaboré par la société au vu des résultats de I'entretien d'évaluation et d'orientation et, si nécessaire, du
bilan de compétences.

¥ Bilan de compétences

Lorsque l'entretien d'évaluation et d'orientation n'a pas permis de définir un projet professicnnel de
reclassement, 'EMC informe le salarié qu'il a la possibilité de bénéficier d'un bilan de compétences.
Le salarié doit alers en faire la demande écrite.

La réalisation de ce bilan repose sur la signature dune convention tripartite spécifique entre
I'employeur, ['organisme prestataire et le salarié.

Le choix de I'organisme est effectué par la société employeur qui prend en charge le cofit du bilan de
compétences.

Le salarié est tenu de remettre 4 'EMC la synthése de son bilan sur laquelle figurent le projet
professionnel et le plan d'action, afin que ce dernier puisse réaliser sa mission.

» Les actions de formation et les démarches en vue d'obtenir la Validation des Acquis
de 'Expérience (VAE

Le salarié peut bénéficier, pendant son congé de reclassement, d'actions de formation nécessaires a
son reclassement. Le salarié peut également, pendant ce congé, faire valider les acquis de son
expérience ou engager les démarches en vue d'obtenir cette validation. Ces actions doivent étre
définies en cohérence avec la formation souhaitée et les possibilités de reclassement existantes dans le
bassin d'emploi ou dans un autre bassin s'il existe des perspectives de mobilité. Les actions de
formation doivent étre en lien direct avec l'emploi que le salavié est susceptible d'occuper.

®
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Article 23.4, Rémunération pendant le congé de reclassement
Durant le congé de reclassement, la rémunération est prise en charge différemment, selon la période :

> Période correspondant 4 la durée du préavis

Le salarié pergoit la rémunération qui lui est normalement versée 4 titre de salaire pour cette période,
laquelle est soumise & I'ensemble des cotisations sociales.

» Période excédant [a durée du préavis

Le salarié pergoil une allocation mensuelle dont le montant brut est fixé 4 65% du salaire brut « plein
tarif », calculé sur la base de la rémunération moyenne mensuelle des douze derniers mois précédant
la notification du licenciement, telle que soumise aux contributions d'assurance chémage.

Le mentant brut de l'allocation ne devra pas étre inférieur a 85% du SMIC brut de ['horaire de
référence du salarié.

En I'état de la réglementation actuellement applicable, I’allocation de reclassement est exonérée des
cotisations patronales et salariales de séeurité sociale et d’assurance chémage, dans la limite de la
durée maximale légale du congé de reclassement. Elle est en revanche soumise & la CSG et 2 la
CRDS. Elle est susceptible d’8tre soumise aux cotisations de retraite complémentaire aux taux en
vigueur.

En cas de modification de la législation pendant la durée d’application du présent plan, il sera fait
application des évolutions de cotisations et/ou des taux.

L'employeur remettra chaque mois au salarié un bulletin précisant le montant et les modalités de
caleul de I'allocation.

Article 23.5. Respect des engagements par le salarié

Avant le terme prévu du congé de reclassement, la société concernée peut, de plein droit, mettre fin au

congé de reclassement en cas d'inobservation par le salarié de I'un de ses engagements et en I'absence

de motif légitime.

La procédure suivante est alors suivie :

- la scciété met le salarié en demeure par lettre recommandée avec accusé de réception, d'effectuer
les actions prescrites ou de répondre aux convocations ;

- si le salarié ne donne pas suite & cette mise en demeure dans un délai de 5 jours ouvrés, la fin de

son congé de reclassement lui est notifiée par letire recommandée avec accusé de réception.

Sile préavis n'est pas arrivé A son terme, le contrat de travail se poursuit jusqu'a I'échéance normale
du préavis.

Au-dela du préavis, la date de présentation de la nofification de la fin du congé de reclassement fixe le
terme du congé de reclassement.

Le salarié peut également renoncer 4 son congé de reclassement 4 tout moment sous réserve d'en faire
la demande par écrit {lettre recommandée avec accusé réception).

T
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Avrticle 23.6.  Situation du salarié en congé de reclassement

» Congés payés, jours de repos, participation et intéressement

Les congés payés acquis au titre des périedes de travail antérieures an congé de reclassement peuvent
gtre pris avant l'enfrée en congé de reclassement ou donner lieu au paiement de lindemnité
compensatrice a l'issue du préavis.

Pendant la période du congé de reclassement excédant la durée du préavis, l'intéressé n'acquiert pas de
droits 4 congés payés ni de droits aux jours de repos octroyés dans le cadre de la réduction du temps
de travail. Le salarié n’acquiert également aucun droit relatif a la participation ou & I’intéressement le
cas échéant.

% Indemnité de licenciement et indemnité complémentaire préjudicielle

L’indemnité de licenciement ot I'indemnité complémentaire préjudicielle telles que visées au
Chapitre 8 ci-dessous sont versées au terme du congé de reclassement.

La période du congé de reclassement excédant la période comrespondant & celle du préavis n'est pas
prise en compte dans la détermination de l'ancienneté servant de base pour le calcul de ces indemnités.

La rémunération versée durant la période du congé de reclassement n'est pas prise en compte dans la
base de calcul des indemnités,

» Couverture sociale et complémentaire

Durant la période du congé de reclassement excédant le préavis, le salarié conserve :

- la qualité d'assuré social et bénéficie du maintien des droits aux prestations des régimes
obligatoires d'assurance maladie-maternité-invalidités-décés dont il relevait antérieurement,

- en cas de maladie, le droit de percevoir l'allocation de congé de reclassement déduction faite des
indemnités journaliéres versées par la Sécurité Sociale. Au terme du congé maladie, l'intéressé
bénéficie 4 nouveau de l'allocation de congé de reclassement, si toutefois la date de fin du congé
de reclassement n'est pas atteinte,

- le bénéfice d'une couverture sociale en cas d'accident du travail survenu dans le cadre des actions
de congé de reclassement,

- le bénéfice du maintien des régimes de mutuelle, prévoyance ainsi que de retraite complémentaire
dans les mémes conditions de taux et de répartition des cotisations, sous réserve de confirmation
des organismes assurews et le cas échéant d’un accord collectif spéeifique.

- La période de congé de reclassement est assimilée a une période de travail pour la détermination
des droits 4 pension de retraite de I'assurance vieillesse.

» Cas de suspension du congé

La salariée en état de grossesse est autorisée a suspendre son congé de reclassement lorsque celui-ci
est pas terminé au moment oil elle bénéficie de son congé maternité. A l'expiration de son congé
matemité, elle bénéficie 4 nouveau de son congé de reclassement pour une période correspondant 4 la
durée totale du congé diminuée de la fraction utilisée avant le congé maternité. 11 en est de méme pour
le congé d'adoption et le congé de paternité,

Au retour du congé de maternité, la salariée bénéficie d'un accompagnement par 'EMC d'au moins 4
mois.

Le congé de reclassement peut également étre suspendu pendant des périodes de travail effectuées
pour le compte de tout employeur, & l'exception des particuliers, dans le cadre de contrais de travail &
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durée déterminée ou de contrats de travail temporaire tels que mentionnés a Iarticle 1233-72-1 du
Code du travail. Le terme initial du congé de reclassement sera alors reporté 4 due concurrence des
périodes de travail effectuées.

¥ Motifs de rupture du congé de reclassement
Salarié retrowvant un emploi ou ayant finalisé son projet professionnel

Durant le congé de reclassement, le salarié qui trouve un nouvel emploi, ou qui a finalisé son projet
professionnel, en informe dans les meilleurs délais la Direction des Ressources Humaines de sa
saciété par letire recommandée avec accusé de réception ou par letire remise en main propre contre

décharge.
La date de présentation de cette lettre fixe la fin du congé de reclassement.

Au cas obl le salarié ne serait pas intégré dans son poste de travail chez le nouvel employeur aprés la
période d'essai, le Groupe s'engage 4 le faire bénéficier & nouveau des prestations de 'EMC pendant 3
mois. Dans cette hypothése, le paiement de allocation de reclassement ne serait pas repris.

Salarié demandant & interrompre son congé de reclassement

Le salarié peut & tout moment demander & interrempre son congé de reclassement. Il doit alors en
faire la demande écrite (en lettre recommandée avec accusé deréception) auprés de la Direction des
Ressources Humaines de sa société.

Salarié ne respectant pas les engagements pris

Si la mise en demeure de la société susmentionnée n'a pas été suivie d'effet, la Direction met fin au
congé de reclassement par lettre recommandée avee accusé de réception. La date de réception marque
la fin du congé de reclassement.

Article 23.7.  Indemnité de sortie anticipée du congé de reclassement

¥ Cas du salarié retrouvant un emploi ou ayant finalisé son projet professionnel

Le salarié bénéficiant d'un reclassement externe en contrat i durée indéterminée ou en contrat
temporaire / CDD de 6 mois et plus avant la fin du congé de reclassement, pergoit une indemnité de
sortie anticipée du congé de reclassement, dont le mentant correspond 4 la capitalisation du solde du
congé de reclassement restant 4 courir entre la date de conerétisation et l'échéance du congé de
reclassement initialement fixée.

% Cas du salarié demandant a interrompre son congé de reclassement sans projet validé .

ou cas du salarié ne respectant pas les engagements

Dans ces cas, selon que la rupture du congé de reclassement intervient pendant ou aprés le préavis, le
salarié se voit appliquer la régle suivante :

- rupture pendant le préavis: paiement du reliquat de préavis sous forme d'indemnité
compensatrice,

- rupture du congé aprés I’expiration du préavis : dans ce cas, le solde de 'allocation de congé de
reclassement n'est pas dil.

Article 24 Aides 4 la mobilité géographique externe

Article 24.1.  Prise en charge des frais de déménagement

Les frais de déménagement sont pris en charge par la société d’origine sur la base de 3 devis
d'entreprises spécialisées référencées par le Groupe. Le choix définitif est effectué par la société
d'origine du salarié qui acquitte directement la facture. Toutefois, le salarié reste responsable de
l'organisation et de la préparation de son déménagement.

Les dispositions du présent article ne s'appliquent qu'au salarié remplissant les conditions suivantes :

- avoir, avant la fin du préavis ou la fin du congé de reclassement en cas d'adhésion du salarié
concerné 2 ce dispositif, retrouvé un nouvel emploi 4 durée indéterminée, & l'extérienr du Groupe
et distant de plus de 30 km ou 2 une heure de trajet simple du domicile du salarié entrainant un
allongement de son temps de trajet quotidien;

- avoir déménagé dans les 12 mois suivant son embauche chez son nouvel employeur.

Article24.2.  Aide 3 I'emploi du ccmjr)int6

Si la mobilité du salarié implique la perte d'emploi de son conjoint, celui-ci pourra bénéficier, pendant
troig mois aprés le déménagement, d'une aide 4 la recherche d'emploi par EMC.

Cette assistance prend la forme suivante :
- élaboration ou mise & jour du curriculum vitae,
- formation aux techniques de recherche d'emploi,

- mise a disposition d'offres locales d'emploi,
- actions de formation d'adaptation validées par I"EMC dans la limite de 1.000 € HT.

L'accompagnement du conjoint est adapté en fonction de son statut d'origine (salarié du secteur privé
ou salarié du secteur public).

Article 25 Actions de formation

Dans le cadre des reclassements externes, les salariés peuvent bénéficier d'actions de formation.

Ces actions doivent, d'une part, étre en cohérence avec le projet professionnel! identifié et validé du
salarié, et d'autre part &tre un élément favorisant la prise d'emploi ou la concrétisation du projet
professionnel.

Article 25.1, Formation d'adaptation

L'accés & un nouveau poste de travail peut étre conditionné a la maitrise de connaissances techniques
et/ou de méthodes de travail spécifiques au poste ainsi qu'a I'amélioration des compétences.

La société concernée prend en charge les frais pédagogiques liés a ces formations et/ou au bilan de
compétences, afin de permettre une adaptation rapide et maitrisée du nouveau poste.

Ces actions de formation, d’une durée maximale de 12 semaines, doivent étre validées par I"’EMC en
vue d'aboutir au reclassement du salarié concerné sur un poste identifié.

Ce budget de formation d'adaptation vient en complément des éventuels financements publics.

Tel que défini & Particle 7.1 ci-dessus. ( 2
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Le financement est accordé par la Direction sur présentation d'une convention de formation diiment
signée avec les organismes de formation agréés et les sommes requises sont directement versées a
l'organisme retenu.

Dans ce cas les frais de formation sont pris en charge selon le baréme suivant :

- frais pédagogiques : montant maximal de 2.500 € HT ;

- frais éventuels de transport et d'hébergement : dans les conditions de la procédure applicable au
sein du Groupe Carrefour en France et dans la limite de 15 jours cuvrés de formation;

- rémunération pendant le temps de formation : si le salarié est en congé de reclassement, il
continue de percevoir, pendant sa formation, ses indemnités dans la limite de la durée du congé de
reclassement.

Article 25.2.  Les formations de reconversion vers un nouveau métier

En cas de difficulté de repositionnement professionnel d'un salarié sur son métier, et pour lui
permettre d'accéder & des métiers plus porteurs, des actions de formation de reconversion, d’une durée
maximale de 24 semaines, peuvent étre définies entre le salarié et PEMC. Dans ce cas, la société
prend en charge les frais pédagogiques liés & ces formations, en complément des éventuels
financements publics.

Ce budget est modulable en fonction de la technisité des métiers et de la formation suivie.

Ces actions de formation doivent étre validées par P'EMC en vue d'aboutir au reclassement du salarié
concerné,

Le financement est accordé par la Direction sur présentation d'une convention de formation diiment
signée avec les organismes de formation agréés et les sommes requises seront directement versées &
l'organisme retenu. Dans ce cas, les frais de formation sont pris en charge selon le baréme suivant :

- frais pédagogiques : montant maximal de 7.000 € HT auquel peuvent s'ajouter les droits acquis an
titre du DIF/CPF ;

- frais éventuels de transport et d'hébergement : dans les conditions de la procédure applicable au
sein du Groupe Carrefour en France dans la limite de 30 jours ouvrés de formation ;

- rémunération pendant le temps de formation : si le salarié est en congé de reclassement, il
continue de percevoir, pendant sa formation, ses allocations dans la limite de la durée du congé de
reclassement.

Le salarié concerné qui suit la totalité du cursus de formation pour lequel la société a pris en charge
les frais pédagogiques, bénéficie, au terme de celui-ci et dans la limite de 3 mois, dun
accompagnement dans sa recherche d'emploi par un conseiller de 'EMC ou d'un cabinet spécialisé
choisi par la société, le cas échéant, méme aprés ’expiration du congé de reclassement.

Article 25.3.  VAE et formations dipldmantes

Le salarié désireux d'entrer dans une démarche de Validation des Acquis de I'Expérience (VAE) ou de
suivre une formation diplémante est accompagné et soutenu par la société qui prend en charge les
coiits de formation dans les conditions ci-aprés.

Cette aide est accordée sous réserve que le salarié s'engage 4 suivre en totalité son programme de
formation. Pour les formations dépassant la durée du congé de reclassement prévue dans le cadre du
présent titre, la formation devra constituer le projet professionnel & part entiére du salarié et &tre
validée par ’EMC en vue d'aboutir au reclassement futur du salarié concerné.
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Dans le cadre de cette démarche et aprés validation, les frais de formation sont pris en charge selon le
baréme suivant :

- frais pédagogiques : montant maximal de 7 000 € HT ;

- frais éventuels de transport et d'hébergement : dans les conditions de la procédure applicable au
sein du Groupe Carrefour en France dans la limite de 30 jours ouvrés de formation ;

- rémunération pendant le temps de formation : si le salarié est en congé de reclassement, ii
continue de percevoir, pendant sa formation, ses allocations dans la limite de la durée du congé de
reclassement.

Article 26 Différentiel de rémunération

Le bénéfice de « I'Allocation Temporaire Dégressive » (ATD) pour laquelle une convention du FNE
peut étre sollicitée auprés de la Direccte, est ouvert au salarié dont le reclassement en contrat & durée
indéterminée ou déterminée de 6 mois minimum dans une entreprise extérieure au Groupe aurait pour
conséquence une baisse du salaire net moyen pergu au cours des douze derniers mois conformément
aux articles R. 5123-8 et suivants du Code du travail.

Pour bénéficier de I’ATD, le salarié doit remplir les conditions suivantes :

- faire l'objet d'un licenciement économique (ce qui exclut du dispositif les salariés ayant opté pour
un départ volontaire) ;

- se reclasser dans un délai maximum d'un an & compter de la notification de ce licenciement ;

- percevoir, au titre de son nouvel emploi, une rémunération inférieure a celle qu'il percevait au titre
de son emploi antérieur au sein du Groupe;

- et adhérer au dispositif de '’ ATD dans le délai de 3 mois maximum aprés son reclassement.

Cette allocation, financée conjointement par I'Etat et par la société, dont la participation est égale a
celle versée par ['Btat, est évaluée au moment de I'embauche et calculée forfaitairement en prenant en
compte l'écart existant entre le salaire moyen net pereu au cours des 12 derniers mois (4 Iexclusion de
la rémunération des heures supplémentaires et des primes et indemnités n'ayant pas le caractére de
salaire) et le salaire net que percevra le salarié pendant les 12 premiers mois (ou moins en cas de
contrat 4 durée déterminée d’une durée inférieure 4 12 mois) dans l'emploi de reclassement.

La participation de I'Etat ne peut excéder 200 € (sous réserve d'éventuelles modifications légales ou
réglementaires) par personne et par mois, pendant une période ne pouvant excéder 2 ans. Le plafond
fixé par l'entreprise est identique.

L'allocation temporaire dégressive est soumise 4 la CSG et CRDS.

Cette allocation couvre une période de deux ans maximum (période d'essai comprise). Elle est versée
en deux fractions égales dans un délai d'un an 4 compter de la date d'embauche définitive :

- le premier versement est effectué Immédiatement aprés 'embauche définitive;
- le second versement est effectué au plus t6t 12 mois aprés le premier versement.

Dans le cas d'un refus de 'administration du travail, la société s'engage 4 indemniser le salarié dans les
mémes conditions et pour un montant maximum mensuel de 300 €.

La société peut toutefois choisir de ne pas solliciter la Direccte. Dans ce cas, elle s'engage alors &

indemniser directement le salarié dans les mémes conditions que celles prévues a l'alinéa précédent,
¢’esl-a-dire un montant maximum mensuel de 300 €.
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Article 27 Trais de déplacement pour des entretiens de recrutement

Le salarié bénéficie d'une prise en charge sur justificatifs des frais de déplacement et de repas
engendrés pour passer des entretiens de recrutement, conformément 4 la procédure applicable au sein
du Groupe Carrefour en France.

Cette prise en charge est limitée 4 la durée du congé de reclassement. Les frais engagés par le salarié
devront étre validés au préalable par 'EMC ou par la Direction en cas d'absence d’EMC.

Article 28 Accompagnement des créateurs et repreneurs d’entreprise

Les salariés dont le projet professionnel pour leur reclassement externe réside dans la création ou la
reprise d’entreprise pourront bénéficier d’un appui spécifique tel que défini ci-apres.

Article 28.1.  Bénéficiaires

Est considéré comme créateur ou reprencur d’entreprise le salarié qui exerce réellement le contréle
d’une entreprise, qu’elle soit sous forme individuelle ou en société ; en cas de création ou de reprise
sous forme de société, le salarié doit exercer le contrdle effectif de 'entreprise c’est-a-dire :

- soit détenir plus de 50% du capital, seul ou en famille avec au moins 35% 4 titre personnel ;

- soit étre dirigeant dans la société et détenir au moins 1/3 du capital, que ce soit seul ou en famille
avec au moins 25% a titre personnel, sous réserve qu’un autre associé ne détienne pas directement
ou indirectement plus de la moitié du capital.

Article28.2.  Aide 2 la reprise ou 2 Ia création d’entreprise

Le salarié dont le projet de création ou de reprise a été accepté par la Direction aprés examen de
PEMC, pergoit une indemnité de 8.000 euros bruts versée en 2 parts égales :

- la 1" moitié versée lors de I'immatriculation au RCS ou au Répertoire des Métiers ou &
"URSSAF sur présentation de justificatifs ;

- la 2" moitié versée aprds 6 mois d’activité de I’entreprise suivant I'immatriculation sur
présentation de justificatifs de I"activité réelle.

11 est précisé que 1’acceptation de la candidature au vu du projet de création ou reprise d’entreprise ne
saurait étre analysée comme constituant une validation de la faisabilité ou de la pérennité du projet de
création ou de reprise d’entreprise.

Article 28.3.  Prét gratuit & Pentreprise créée

L’entreprise créée ou reprise par un salarié peut bénéficier d’un prét 4 taux zéro d’un montant
maximum de 15.000 euros. Ce montant est porté & 30,000 euros en cas de création ou de reprise
d’entreprise par au moins 2 salariés remplissant les conditions requises soit pour étre bénéficiaire de la
présente aide, soit en cas de création ou de reprise de franchise d’une enseigne du Groupe.

Les conditions d’attribution de ce prét sont les suivantes :

- justification de I"immatriculation de I’entreprise ;
- justification des dépenses d’investissement objet du prét (facrures fournisseurs pro forma).

Le montant du prét est versé 4 due concurrence du montant des factures d’investissements réalisés
dans les 3 mois suivant I"immatriculation.

Ce prét sera remboursable sur 7 ans maximum avec un différé de remboursement d'un an. Le montant
des remboursements sera déterminé a la fin du troisi¢éme mois suivant ’immatriculation.

L’emprunteur doit présenter un bilan et des documents financiers attestant de son activité réelle &
I’issue de chaque exercice de 12 mois. A défaut de respecter cet engagement, la déchéance du terme
est invoquée et 'intégralité du capital restant dii est remboursée immédiatement en trois échéances
mensuelles (sous réserve des procédures collectives applicables).

Article 28.4  Formations spécifiques aux créateurs et repreneurs d’entreprise

Les salariés créateurs ou repreneurs d’entreprise bénéficient d’actions de formation entrant dans le
cadre de leur future entreprise selon les modalités snivantes :

» Formation d’adaptation

Dans le cadre de formations d’adaptation validées par PEMC d'une durée maximale de 12 semaines,
les frais pris en charge sent les suivants :

- Frais pédagogiques dans la limite de 2500 euros HT sur présentation de factures ;
- Frais éventuels de transport et d’hébergement dans la limite de 15 jours ouvrés de formation dans
la limite des barémes de la procédure applicable au sein du Groupe Carrcfour en France.

Le financement est accordé par la Direction sur présentation d’une convention de formation ddment
signée avee les organismes de formation agréés par le Groupe et les sommes requises sont directement

versées 4 I’organisme retenu.

Si le salarié¢ est en congé de reclassement pendant sa formation, il continue de percevoir, pendant sa
formation, son allocation de reclassement dans la limite de la durée du congé de reclassement.

» Formation de reconversion vers un nouveau métier
En cas de difficulté de repositionnement professionnel d’un salarié sur son métier, et pour lui
permetire d’accéder & des métiers plus porteurs, des actions de formation de reconversion, d’une

durée maximale de 24 semaines, peuvent étre définies entre le salarié et 'EMC.

La société prendra en charge les frais suivants dans le cadre de ces actions de formation qui devront
gtre validées par 'EMC :

- Frais pédagogiques dans la limite de 7000 euros HT sur présentation de factures, auxquels

s’ajoutent les allocations dues au titre du DIF/CPF agréés par le Groupe et les sommes requises
sont directement versées  ["organisme retenu.

Si le salarié est en congé de reclassement pendant sa formation, il continue de percevoir, pendant sa
formation, son allocation de reclassement dans la limite de la durée du congé de reclassement.

Les mesures d’accompagnement de la formation d’adaptation et de reconversion ne se cumulent pas.

De maniére générale, les formations accordées aux créateurs/repreneurs d’entreprise ne se cumulent
pas avec les formations accordées aux autres salariés bénéficiant d’un reclassement externe.

Le salarié peut, pour compléter les plafonds ci-dessus, mobiliser Jes droits acquis au titre du DIF tels
que mentionnés sur son CPF ainsi que les heures directement inscrites sur ce compte & compter du 17
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{ CHAPITRE 8 INDEMNITES LIEES A LA RUPTURE DU CONTRAT DE TRAVAIL

Le salarié ayant un projet immédiat dment justifié et validé par PEMC ou la Direction, bénéficie
d'ime dispense de préavis a sa demande. Dans ce cas il bénéficie d'une indemnité compensatrice
correspondant & son préavis conventionnel non effectué.

Le salarié qui se voit notifier son licenciement pour motif économique par application des critéres
d'ordre, pergoit, au moment de la rupture de son confrat de travail :

¥ lindemnité de licenciement pour motif économique prévue par la convention collective de
branche ou les accords collectifs applicables & sa société de rattachement au moment de la

rupture du contrat de travail ;
» une indemnité complémentaire préjudicielle, dont le montant est fixé selon le baréme ci-aprés :

e 3 mois de salaire « plein tarif » pour les salariés ayant moins de 5 ans d'ancienneté,

e 3,5 mois de salaire «plein tarif » pour les salariés ayant de 5 ans a4 moins de 10 ans
d'anciennets,

e 4 mois de salaire «plein tarif'» pour les salariés ayant de 10 ans & moins de 15 ans
d'ancienneté,

s 4,5 mois de salaire « plein tarif » pour les salariés ayant de 15 ans & moins de 20 ans
d'ancienneté,

e 5 mois de salaire «plein tarif » pour les salariés ayant de 20 ans & moins de 25 ans
d'ancienneté,

e 6 mois de salaire « plein tarif » pour les salariés ayant au moins 25 ans d'ancienneté.

L'indemnité de licenciement et I'indemnité complémentaire préjudicielle sont versées au salarié
concerné au moment de la rupture du contrat de travail.

En matiére de cotisations sociales et fiscales, le montant de ces indemnités relévent des dispositions
légales et réglementaires en vigneur au moment de son versement.
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CHAPITRE 9 ESPACE MOBILITE ET X COMPETENCES DANS LE CADRE DE
L'APPLICATION DES CRITERES D'ORDRE

Article 29 Missions de I’Espace Mobilité et Compétences

Article 20.1.  Mission de PEMC daus le cadre de I'application des critéres d"ordre

La mission de 'EMC est d'accompagner chaque salarié dans le cadre de son reclassement interne
et/ou dans le cadre de son repositionnement professionnel & compter de la notification individuelle de
son licenciement et notamment dans le cadre du congé de reclassement.

Dans le cadre de sa mission de repositionnement professionnel, 'EMC présentera 4 chaque Salarié
Actif (tel que défini & Particle 29.3 ci-dessous) et ayant adhéré au congé de reclassement, des offres
dont au moins une offre d'emploi déterminée comme Offre Valable d'Emploi (OVE).

Article 29,2, Définition de 1'Offre Valable d"Emploi (0.V.E)

L'Offre Valable d'Emploi (O.V.E.) est définie ci-dessous, Cependant le salarié est libre d'accepter une
offre qui ne correspondrait pas a cette définition.

1. L'O.V.E. doit correspondre au projet professionnel identifié et validé entre le salarié et son
conseiller de PEMC.

2. L'O.V.E. est une offre d'emploi présentée & un Salarié Actif ayant opté pour le congé de
reclassement, dont les spécifications ont été formalisées et confirmées par l'entreprise qui
recrute, aux termes d'une définition de poste.

3. L'O.V.E. a pour objet d'aboutir & un contrat 4 durée indéterminée ou un conirat a durée
déterminée pouvant aboutir & un CDI ou un contrat 4 durée déterminée d'une durée minimum
de 6 mois.

. L'O.V.E. est considérée comme telle dés lors que :
e le poste proposé se trouve dans un périméfre géographique :
- pour le personnel non Cadre : de moins de 50 km du domicile du salarié, ou, moins d'une
heure de trajet simple,
- pour le personnel Cadre : correspondant a la Région administrative du domicile du salari¢
(exemple: Ile de France, Bourgogne, ...).
o la rémunération n'est pas inférieure & 80% du salaire annuel brut de base avant notification du
licenciement et sans que le salaire mensuel brut pour un salarié a temps complet ne soit
inférieur au SMIC mensuel.

Toutefois, certains projets validés par le salarié et le conseiller de 'EMC ne justifient pas la
présentation d'offres valables d'emploi (exemples : création d'entreprise, formation longue durée...).

8i a l'issue de leur accompagnement (8, 10 ou 12 mois selon 'dge — of article 30.3 ci-dessous), des
Salariés Actifs n'ont pu bénéficier d'aucune O.V.E, la société leur versera une indemnité visant a
réparer le préjudice subi. Cette indemnité correspondra & 3 mois de salaire « plein tarif ».

Article 29.3.  Définition du Salarié Actif

Est considéré comme salarié actif, celui dont limplication est intégralement conforme aux
dispositions du décret n°® 2002-787 du 3 mai 2002 et de la circulaire n° 2002-1 du 5 mai 2002 et qui
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respecte les dispositions d'une charte d'engagement qui lui est proposée. Ce qui signifie que durant le
congé de reclassement, le salarié s'engage notamment 2 :

- suivre les actions de formation et/ou de validation des acquis de l'expérience ainsi que les
prestations de 'EMC et les démarches de recherche d'emploi telles qu'elles ont été définies dans
le document qu'il a signé ;

- se présenter aux convocations qui Iui sont adressées dans le cadre de son reclassement ;

- mener une démarche personnelle active de recherche d'emploi en liaison avec le prestataire de la
cellule d'accompagnement ;

- ne pas avoir une activité rémunérée pendant le congé de reclassement sans l'accord de la société.

Pour les salariés n'adhérant pas au congé de reclassement et suivis par ’'EMC, la définition du salarié
actif est identique sur les 3 premiers points et ils doivent accepter la charte d'engagement réciproque
hors du congé de reclassement.

Article 30 Modalités de fonctionnement

Article 30.1. Localisation

1L’EMC peut étre mis en place soit au sein des délégations régionales du ou des cabinets en charge de
I'accompagnement des salariés, soit au sein des locaux des scciétés du Groupe.

Le salarié convoqué & un entretien a4 'EMC bénéficie d'une prise en charge de ses frais de
déplacement.

Article 30.2. Moyens

Le dimensionnement de l'accompagnement mis en place sera fonction du nombre de salariés
concernés.

Par ailleurs un Chef de Projet est désigné dans le cadre de la mission, afin d'assurer la cohérence des
démarches et méthodologies et de metire en ceuvre toutes les mesures nécessaires an bon déroulement
de l'accompagnement des salariés.

Au sein de ’EMC, les salariés peuvent disposer des moyens suivants :

- espaces individuels de travail avec téléphone, ordinateur équipé d'Internet et d'un systéme de
gestion des offies ;

- salle de réunion de formation mise 4 disposition en tant que de besoin ;

- salle de documentation avec annuaires professionnels, journaux et presse régionale, nationale et
spécialisée ;

- photacopieuse, imprimante, fax, ...

Les moyens sont ajustés en fonction du nombre de salariés actifs accompagnés au sein de 'EMC.
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Les salariés concernés peuvent bénéficier d'un accompagnement pendant 8§ mois. Cet
accompagnement est porté 4 10 mois pour les salariés dgés entre 40 et 50 ans, et & 12 mois pour les
salariés de plus de 50 ans au jour de la notification de leur licenciement.

Article 30.3. Durée d'accompagnement

Article 30.4. Méthodologie d'infervention

L’EMC organise des réunions d'information collectives, des entretiens individuels et met 4 disposition
la documentation afin d'informer de la fagon la plus compléte sur les mesures d'accompagnement du
PSE, les salariés visés par les critéres d’ordre des licenciements.

» Information collective
Les conseillers interviennent pour :

- prolonger le cas échéant les activités de 'EMC durant la phase de volontariat ;

- présenter les intervenants et leur role ;

- présenter les prestations attendues ;

- préciser les obligations réeiproques des conseillers et des bénéficiaires du dispositif
d'accompagnement ;

- répondre & toute question d'ordre général, permettant de favoriser la mobilisation sur l'objectif de
changement d'emploi ;

- présenter les opportunités accessibles et disponibles en interne et en externe et les mesures
favorisant la mobilité ;

- aider les perscnnels & prendre une décision quant aux alternatives qui leur sont proposées : choix
du congé de reclassement en leur présentant toutes les précisions utiles relatives a chaque
dispositif.

» Premier entretien individuel

Chaque salarié adhérent au congé de reclassement est reu par un conseiller pour un premier entretien
individuel approfondi.

Ce premier entretien a pour objectifs :

- d'initier une relation interpersonnelle de conseil et de suivi,

- de pouvoir recueillir les premiéres informations nécessaires au positionnement professionnel de
chaque salarié: qualification, licu de résidence, attentes...,

- de présenter les opportunités internes disponibles correspondant 4 la catégorie, voire au métier du

salarié,
- d'inviter le candidat 4 réaliser un « bilan professionnel » personnel, qui permettra de mieux cerner
le projet professionnel ou lui proposer, si nécessaire, de réaliser un bilan de compétences.

> Bilans

Un bilan personnel et professionnel peut &tve congu pour que chaque salarié puisse élaborer un projet
professionnel et une stratégie de recherche d'emploi.

1l permet au salarié de disposer des outils opérationnels indispensables 4 une recherche d'emploi
efficace.

Ainsi, le salarié peut déterminer de fagon réaliste les possibilités d'évolution professionnelle qui lui
sont accessibles compte tenu des échanges sur les réalités du bassin d'emploi, de ses motivations et de
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ses potentialités. Ces différents éléments constituent le document de référence sur les engagements
réciproques de la société et du salarié en congé de reclassement.

Sur demande du salarié, un bilan de compétence est réalisé si celui-ci n'a pas pu élaborer son projet
professionnel avec son conseiller.

» Relations avec Jes employeurs

Une prospection "ciblée" d'offres d'emploi est menée par les conseillers spécialisés, qui s'attachent &
développer le cas échéant le portefenille d'offres d'emploi déja constitué lors de la réalisation de
I'étude d'opportunités, Pour ce faire les conseillers construisent des partenariats avec les employeurs,
organisent des rencontres entre les salariés concernés et les employeurs potentiels, etc.

Par ailleurs, "EMC recherche les potentialités d'emplois, en entretenant des relations avec les
organismes et décideurs locaux (entreprises qui ont des projets de développement et/ou qui
s'installent, collectivités locales, Administrations, Chambres de commerce, groupements
professionnels, agences de développement...) et en effectuant des études de bassin d'emploi.

¥ Accs aux opportunités et suivi des positionnements

Le salarié concerné a accés 4 I'ensemble des opportunités qui sont mises 4 sa disposition. Le salarié a
toute latitude pour se positionner sur ces offres avec I'aide des conseillers.

Ces offres permettent au salarié de connaitre les opportunités correspondant 4 son projet professionnel
en totale collaboration avec le conseiller.

Un suivi individuel de ces positionnements est réguliérement effectué et consigné dans un dossier
spécifigque.

» Ateliers de dynamisation et ateliers spécifiques

Le Salarié Actif suivi au sein de I’EMC est invité 2 des réunions collectives de mobilisation dans leur
action de reclassement.

Elles permettent de faire le point sur les résultats obtenus et d'approfondir certains thémes.

Le travail sappuie sur une dynamique de groupe qui permet la participation active de chacun,
l'objectif étant de renforcer la confiance de chaque salarié dans ses démarches de changement
d'emploi.

De plus, en fonction des besoins des adhérents, peuvent étre organisés de maniére permanente des
ateliers spéeifiques sur des themes précis.

FExemples :

- élaborer un curriculum vitae ;

- répondre & une annonce ;

- utiliser et développer son réseau de connaissances ;

- contacter spontanément les entreprises ;

- maitriser les techniques de prise de rendez-vous par (éléphone ;

- connaitre les techniques d'approche directe du marché (candidatures spontanées, etc.) ;

- former aux techniques d'interviews et de sélection ;

- conduire sa campagne de recherche ;

- préparer l'intégration dans les nouvelles fonctions ; valoriser certaines filiéres porteuses d'emploi ;

- rencontrer des décideurs d'entreprises qui recrutent; approfondir les entretiens de recrutement ;

- sensibiliser a la création d'entreprise et/ou a la reprise de commerce; ‘((/
Lr
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- connaitre les tests de recrutement.

Ces ateliers ont pour objectif d'apporter des réponses et des solutions concrétes aux difficultés que
peuvent rencontrer les salariés dans leur recherche d'emploi.

% Assistance 4 la création ou reprise d'activité

Les conditions de cette assistance sont identiques 4 celles mises en ceuvre dans le cadre du volontariat.

% Relations avec les Institutions publiques

L’EMC assure d'autre part les contacts avec:
s le Pdle Emploi,
I'APEC,
les Chambres de commerce,
les Administrations locales (Mairie, Conseil Général, Préfecture...),
et tout autre organisme pouvant favoriser le reclassement des salariés.
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Pour déterminer l'ordre des licenciements au sein de chacune des catégories professionnelles
concernées, les parties conviennent de retenir les critéres suivants :

o ldge,

* [lancienneté au sein du Groupe,

e [asituation de famille,

s la situation de salariés présentant des caractéristiques rendant leur reclassement difficile
(handicapés, parents isolés...)

o les qualités professionnelles ; elles sont définies par société selon des outils ou données
objectives disponibles.

La définition des catégories professionnelles est la suivante : des salariés exergant dans l'entreprise,
dans I'établissement ou 4 un échelon inférieur des fonctions de méme nature supposant une formation
professionnelle commune.

Les collaborateurs concernés par les licenciements pour motif économique sont les salariés qui, aprés
application des critéres d'ordre au sein de leur catégorie professionnelle, disposent du nombre de
points le moins élevé.

En cas d'égalité de points, clest le salarié qui bénéficie de la plus faible ancienneté dans le Groupe qui
se trouve en définitive concerné par le licenciement.

Lapplication des critéres dlordre s'effectue soit au niveau de lentreprise, soit au niveau de
I'établissement, soit & un échelon inférieur.

Si des salariés protégés étaient inclus dans une des catégories concernées, ils ne pourraient quitter la
société qu'aprés le déroulement de la procédure spéciale prévue dans ce cas.

Les critéres retenus s'apprécient 4 la date prévue des licenciements dans le calendrier du PSE.

L'dige du salarié

hge Nombre de point(s) attribug
De 40 ans inclus & moins 45 ans } il

De 45 ans inclus & moins 50 ans 2 points

Plus de 50 ang 4 pointd

L'ancienneté de service dans le Groupe

[I sera attribué aux salariés ayant plus de deux ans d'ancienneté au sein du Groupe un nombre de
point(s) défini comme suit :

Ancienneté dans le Groupe Carrefour Nombre de point(s) attribué

Moins de 2 ans

De 2 ans inclus & 5 ans exclus 1 point
De 5 ans inclus 4 10 ans exclus 3 points
5 points

De 10 ans inclus & 15 ans exclus
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De 15 ans inclus & 20 ans exclus 7 peints 1

20 ans et plus 9 peints I

Lua situation de famille

Afin de tenir compte de la diversité des situations, les salariés ayant & leur charge (au sens fiscal du
terme) un ou plusieurs enfants bénéficieront d'un nombre variable de points attribué en fonction de
leur situation conjugale, sous réserve de la communication de cette information par le salarié au plus
tard 4 la date de fin de la période de volontariat le cas échéant, ou 4 la date qui leur sera communiquée
en I'absence de périede de volontariat.

Pasdenfant | Unenfant | Deux enfants | Trois enfants | Quatre enfants
| Mariage / PACS / Concubinage _ - 1 point 2 points 3 points 4 paoints
Divorce / Séparation - 2 points 3 points 4 points 5 points
Veuvage Célibat 3 points 4 points 5 points 6 points

Chaque enfant & charge au-deld du quatriéme enfant donnera lieu a l'attribution d'I point
supplémentaire,

Les situations particuliéres

Les situations suivantes donnent lieu 4 I'attribution de points sous réserve de la communication de ces
informations par le salarié au plus tard 4 la date de fin de la période de volontariat le cas échéant, ou a
la date qui leur sera communiquée en I'absence de période de volontariat :

- Mutation professionnelle : Il sera attribué 3 points aux salariés de plus de quatre ans d'ancienneté
ayant accepté une mutation géographique au sein du Groupe, qui a entrainé un déménagement
dans les 3 derniéres années.

- Travailleurs handicapés :

o Il sera attribué 5 points aux salariés reconnus handicapés COTOREP.

o Un salarié atteint d'une maladie grave et de longue durée reconnue par la sécurité sociale
ne sera pas compris dans un licenciement pour motif économique (sauf si son maintien
dans l'emploi est devenu impossible du fait du projet de restructuration: fermeture
d'établissement par exemple).

- Surendettement : Salarié en situation de surendettement reconnu comme tel par la Commission de
surendettement: 3 points.

- Personne(s) & charge :

o Salarié ayant & sa charge une ou plusieurs personnes handicapées (salarié bénéficiaire de
I'allocation d'éducation spéciale au titre d'un ou plusieurs enfants handicapés ou adulte
bénéficiaire de I'allocation aux adultes handicapés) : 4 points.

o Salarié ayant fiscalement 4 sa charge une ou plusieurs personnes, autre que ses propres
enfants : 2 points

€
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Quualitéds professionnelles

Le nombre de points attribués a ce critére sera compris entre 2 et 6 points. Il sera défini de la fagon
suivante suite & entretien annuel réalisé sur I'année en cours ou sur 'année précédente:

- Salarié qui exécute ses missions en degd des attendus du poste: 2 points

- Salarié qui exécute ses missions conformément aux attendus du poste : 4 points

- Salarié qui exécute ses missions au-dela des attendus du poste : 6 points

- Sile salarié n'a pas bénéficié d'un entretien annuel sur la péricde visée ci-dessus, il Iui est
forfaitairement attribué 4 points.

Commission paritaire de suivi

Article 31

Aprés homologation/validation du PSE et/ou du PDV par le Direccte, une Commission paritaire de
suivi { ci-aprés « Ia Commission de suivi ») de I’application des mesures du PSE et/ou PDV sera
mise en place au sein de la société concernée.

Article 31.1.  Réle de la Commission paritaire de suivi
La Commission de suivi a pour réle :

- de veiller a ce que les différents dispositifs constituant le PSE et/ou PDV soient mis en ceuvre
jusqu’d ce que leur objet soit complétement réalisé et que, notamment, I'Espace Mobilité
Compétences remplisse ses obligations en matiére d’aide au reposilicnnement ;

- de prendre connaissance des comptes rendus d’activité de PEMC, d’examiner les éventuelles
difficultés rencontrées et d’étudier, suggérer ou rechercher toute proposition d’amélioration ;

- de suivre ’évolution des salariés concernés i I’aide de tableaux de bord présentés au cours de ces
réunions ;

- de prendre connaissance et de donner un avis sur toute réclamation formulée par un salarié a
I’occasion de I’application du PSE et/ou PDV.

Cette Commission de suivi se réunit autant que besoin, selon la nature du projet et, dans tous les cas,
au moins tous les mois (sauf absence de candidatures). Elle est informée des démarches des salariés
concernés par le PSE et/ou PDV et notamment de I’activité de "EMC.

Article 31,2,  Composition de la Commission de suivi
La Commission de suivi est composée de :

- la Direction cu de son représentant. Celle-ci peut &tre assistée de membres de I’encadrement
compétents sur les thémes traités ;

- 6 membres élus au Comité central d’entreprise ou Comité d’entreprise au plus, désignés par ce(s)
dernier(s)et comprenant au moins un membre par organisation syndicale représentée et au moins
un membre par collége électoral.

Le représentant de PEMC est également invité afin d’informer les membres de la Commission sur
I’avancement du projel. A cette occasion, des comptes rendus de suivi comportant notamment les
informations suivantes sont établis :

- point sur le nombre de rendez-vous effectués avec les salariés ;
- suivi des bilans professionnels et des ateliers effectués ;
- tableaux de bord des postes prospectés et proposés.

L’autorité administrative compétente est associée au suivi de ces mesures et invitée 4 chaque réunion
de la Commission de suivi.

Les IRP concernées sont tenues informées des activités de Ja Commission de suivi au cours de leurs
réunions.

e
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Article 31.3. Moyens de la Commission de suivi

Le temps passé en réunion par les membres de la Commission de suivi est considéré comme temps de
travail effectif et rémunéré comme tel.

Leurs frais de déplacement sont remboursés conformément au baréme prévu par la procédure
applicable au sein du Groupe Carrefour en France.
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Article 32 Durée de [’accord — Révision

Le présent accord a fait I'objet d'une information et d'une consultation des IRP concernées.
1l entre en vigueur 4 compter du 1 janvier 2015 et s'achdvera au plus tard le 31 décembre 2017,

1l pourra étre révisé dans les conditions prévues aux articles L. 2222-5 et L. 2261-7 du Code du
travail, la demande de révision devant &tre portée 4 la connaissance des autres parties contractantes
avec un préavis de quinze jours.

A son terme, le présent accord cessera automatiquement et de plein droit de produire tout effet. Il ne
pourra done en aucun cas étre prolongé par tacite reconduction.

Les Parties précisent que chacun des engagements pris au titre du présent accord résulte d’une
négociation. Dans I’hypothése ol ['une quelconque des stipulations du présent accord serait jugée
nulle ou inapplicable, en vertu notamment de nouvelles dispositions législatives ou réglementaires qui

interviendraient, ou de positions jurisprudentielles nouvelles, les autres stipulations continueront &
s’appliquer dés lors qu’elles ne remettent pas en cause I’équilibre du présent accord.

Article 33 Formalités de dépdt et de publicité

Conformément & l'article D. 2231-2 du Code du travail et & l'issue du délai d'oppositien, le présent
accord sera déposé, 4 la diligence de I'Entreprise :

- en 2 exemplaires, dont une version sur support papier signée des parties et une version sur support
électronique, 4 la DIRECCTE de son lieu de conclusion ;

- -un exemplaire au secrétariat-greffe du Conseil de Prud'hommes de son fieu de conelusion.

Le présent accord collectif fera I'objet de formalités de publicité prévues aux articles R. 2262-1 et
R. 2262-2 du Code du travail.
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Fait @ Massy, le 30 juin 2015, [ \

|
|

)
Pour la Direction, prise en la personne de son 'ep\"senrént ?}ah‘ﬁe/, Madame Isabelle
CALVEZ, Directrice des Ressources Humaines France T

Pour les Organisations Syndicales,

o LA Fédération des Services / CONFEDERATION FRANCAISE DEMOCRATIQUE DU
TRAVAIL (C.F.D.T.),
représentée par Monsieur Sylvain MACE, Délégué syndical Groupe France,

o LE Syndicat National de I'Encadrement du grqupe Carr
LA CONFEDERATION FRANCAISE DE L’ENCADREI / CONREDE ON GENERALE
DES CADRES (SNEC - C.F.E./C.G.C),

représenté par Monsieur Thierry FARAUT, Délégué syndic:

o LA Fédération Commerce - Distribution - Services / CONFEDERATION GENERALE DU

TRAVAIL (C.G.T.),
représentée par Monsieur Philippe ALLARD, Délégué syndical Groupe France,

+ LA F.G.T.A./JFORCE OUVRIERE (F.G.T.AZF.
représentée par Monsieur Michel ENGUE i

éﬁdical Groupe France,

Annexe 1 : Liste des sociétés du Groupe Carrefour en France concernées par le présent accord au
Jour de sa signatire




ANNEXE 1 : Sociétés du Groupe Carrefour en France couvertes par le présent accord

FORMAT Dénomination sociale
Super C.S.F.
Erteco CAMPUS ERTECO
Services Marchands | CARAUTOROUTES
Serv. Fin. Assur. CARMA
Groupe CARREFOUR

Serv. Centraux

CARREFOUR ADMINISTRATIF FRANCE

Serv. Fin. Assur.

CARREFOUR BANQUE

E-commerce CARREFOUR DRIVE
France CARREFOUR FRANCE
Hyper CARREFOUR HYPERMARCHES
Centrales achats & réf. | CARREFOUR IMPORT
Groupe CARREFOUR MANAGEMENT
Centrales achats & réf. | CARREFOUR MARCHANDISES INTERNATIONALES
Groupe CARREFOUR PARTENARIAT INTERNATIONAL
Serv. Fin. Assur. CARREFOUR PERSONAL FINANCE SERVICES
Immobilier CARREFQUR PROPERTY GESTION
Immobilier CARREFOUR PROPERTY INTERNATIONAL
Proxi CARREFOUR PROXIMITE FRANCE
Service marchand CARREFOUR SERVICES CLIENTS
Supply Chain CARREFOUR SUPPLY CHAIN
Serv. Centraux CARREFQOUR SYSTEMES D'INFORMATIONS France
Services Marchands | CARREFOUR VOYAGES
Siége CENTRE DE FORMATION ET COMPETENCES
Services non Marchands | COVICAR 2
Immobilier CPF ASSET MANAGEMENT
Erteco ERTECO FRANCE
Hyper FINANCIERE RSV
Serv. Fin. Assur. FINIFAC
Cash and Carry GENEDIS
Siege GUYENNE ET GASCOGNE
Hyper HYPERADOUR
Centrales achats & réf. | INTERDIS
Proxi LAPALUS & FILS (ETABLISSEMENTS LUCIEN )
Supply LOGISTICADOUR
Centrales achats & réf, | MAISON JOHANES BOUBEE
Proxi MONTEL DISTRIBUTION
E-commerce OO0SHOP
Hyper SOCIETE DES NOUVEAUX HYPERMARCHES - SDNH
Hyper SODIMODIS HYPERMARCHE
Super SUPERADOQUR

Hyper

VEZERE DISTRIBUTION
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