Carrefour {§$

Accord de Groupe sur la gestion
prévisionnelle des emplois et des
compeétences (GPEC)

Entre

le Groupe Carrefour, représenté par Monsieur Hervé Clec’h, en sa qualité de
Directeur des Ressources Humaines du Groupe, doment mandaté a cet effet,

d’'une part,

Et

les Fédérations Syndicales représentatives, représentées par leurs membres
diment mandatés a cet effet,

d’autre pan,

Il est convenu le présent accord de Groupe sur la Gestion prévisionnelle des
Emplois et des Compétences ci-apraés ;
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PREAMBULE

Le présent accord s'inscrit dans le cadre de l'article L.320-2 du Code du travail modifié par la loi n° 25005-35
du 18 janvier 2005 dite « loi Borloo » visant & mettre en place un dispositif de Gestion Prévisionnelle des
Emplois et des Compétences dans les grandes entreprises.

Dans ce cadre, les parties signataires affirment leur volonté de mettre en ceuvre par le dialogue social les
actions d'anticipation et de prévention favorisant :

« la sauvegarde du niveau de com p;étitivité du Groupe en France,

« [e maintien de ses parts de marché,

+ le niveau de qualité de I'offre et de services aux clients,

« la préservation des emplois,

« le développement des compétences et de 'employabilité des salariés,

» la gestion de la pyramide des &ges.

Pour parvenir & cet objectif, le présent accord vise a apporter aux partenaires sociaux d'une part et aux
salariés d'autre part les moyens collectifs et individuels permettant d’anticiper et de faciliter la gestion des

évolutions.

Les parties signataires souhaitent en premier lieu affirmer leur volonté de privilégier un dialogue social
constructif et transparent. Ce dialogue doit permettre d'échanger, proposer et mettre en place les meilleures
solutions permettant d'anticiper et d'accompagner les évolutions prévisibles de 'emploi, des métiers et des
compétences ainsi que leurs conséguences sociales.

Par ailleurs, elles entendent favoriser les mobilités fonctionnelles et/ou géographiques volontaires au sein du
Groupe en tant que moyen privilégié d'adaptation des personnels aux évolutions conjoncturelles et
structurelles par la mise en place :

* de passerelles entre les métiers, permettant de prendre en compte les itinéraires et les projets
professionnels des salariés dans la mesure ol ils sont en conformité avec 'évolution programmeée
des technologies, de l'organisation et des structures d’emplois des entreprises comprises dans le
champ d’application du présent accord,

s de politiques de formation visant & faciliter Fadaptation et I'évolution des compétences
professionnelles des salariés ainsi que l'ouverture de mobilités internes,

» d'espaces de mobiiité et d’évolution de carrieres professionnelles pour les salariés en corrélation
avec la politique des ressources humaines de chaque société.

Enfin, elles veulent renforcer la concertation entre partenaires sociaux lorsque ces mesures d’anticipation ne
suffisent pas a réaliser cet objectif. Elles conviennent de négocier parallélement un accord de Méthode
visant a organiser les procédures de concertation préalable, d'information et de consultation des institutions
représentatives du personnel ainsi que les mesures d’accompagnement lorsque le Groupe mettra en ceuvre
des réorganisations ayant des conséquences sur Pemploi. Ce second accord est, dans ce cadre,
indissociable du présent accord. En conséquence, la signature de cet accord est donc, elle aussi,
indissociable de celle de Faccord de Méthode.

La Gestion Prévisionnelle des Emplois et des Compétences (GPEC) est un moyen d'anticiper les
consequences sociales des futures évolutions technigues, conjoncturelles et structurelles. Elle ne peut
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constituer un prealable systématique ou un obstacle 4 la mise en csuvre de projets de réorganisation ou de
restructuration ayant des incidences sur Femploi qui serait considérée, par les différentes sociétés du
Groupe, comme urgente ou a réaliser & court terme.

Champ d’application

Le présent accord est conclu au niveau du Groupe et s'applique aux sociétés de droit frangais du Groupe
Carrefour dans lesquelles ce dernier détient directement ou indirectement plus de 50% du capital et dont il
assure directement la Direction. La liste des sociétés concernées figure en annexe du présent accord.

En application des dispositions de I'article L.320-2 du Code du travail, les dites Sociétés sont de ce fait
réputées avoir satisfait a ieurs obligations nées de cet article.

Cet accord béneficie & 'ensemble des salariés du périmétre ainsi défini sous contrat & durée indéterminée.

Les salariés concernés par une cession d'entreprise ou un transfert d'activité autonome au titre de Farticle
L.122-12 alinea 2 du Code du fravail n'entrent pas dans le champ dapplication des mesures
d'accompagnement a la mobilité et au reclassement définies au titre du présent accord dans la mesure ol
les obligations de 'employeur en la matiére incombent au repreneur.

Cependant, chaque société concernée portera une attention particulire aux conditions et aux
conséquences sociales du transfert d'activité autonome au titre de larticle L.122-12 alinéa 2 du Code du
travail.

Le présent accord n'est pas applicable aux projets en cours & la date de son entrée en vigueur.

ll ne remet pas en cause les dispositions des conventions collectives et des accords collectifs applicables
dans les Sociétés de son périmétre.
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TITRE | - INFORMATION ET CONSULTATION DES INSTITUTIONS
REPRESENTATIVES DU PERSONNEL SUR LA STRATEGIE DE L’'ENTREPRISE

Chague année le Comité de Groupe France est informé sur la stratégie du Groupe.

Cette information comprend :
- Les évolutions prévisibles en terme économ ique :
* Les évolutions legislatives ou économiques pouvant avoir un impact sur le Groupe
¢ Le positionnement de Carrefour sur son marché
e Les principaux projets de développement
- Les évolutions technologiques :
e Les projets d'introduction de moyens techniques ou technologiques

- Les grands schémas d'évolution de I'organisation

Au regard de ces évolutions, information comprend les impacts prévisibles en terme d’emplois et, le cas
échéant, de compétences et de salaires :

- volumétrie globale des emplois en France

- évolution des métiers : nouveaux métiers, métiers en tension, métiers sensibles
- évolution estimée de la masse salariale

- évolution de la pyramide des ages

Au sein de chague société, 'information sera déclinée auprés du Comité Central d’Entreprise ou du Comité
d'Entreprise et adaptée & son périmétre.
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TITRE Il — PRINCIPES DE GESTION DE L’EMPLOI AU SEIN DU GROUPE EN
FRANCE

Les parties signataires conviennent que la nécessaire adaptation du Groupe en France & son environnement
économique doit reposer sur la mise en ceuvre de plusieurs grands principes de gestion des ressources
humaines :

+ la gestion prévisionnelte des emplois et des compétences,

+ la mise en place des actions de formation permettant de développer les compétences du personnel et
de favoriser son évolution professionnelle,

« la définition d'une politique d'effectifs préservant les intéréts de I'entreprise & court et moyen terme,
+ une concertation renforcée et constructive entre les partenaires sociaux,

+ une anticipation dans la mise en ceuvre des mesures sociales d'accom pagnement,

« la solidarité entre les différentes entités du Groupe,

« la volonté de soutenir 'emploi dans les bassins d’emplois,

+ la priorité donnée, en cas de poste vacant, aux candidatures internes a partir du moment oy elles
remplissent les conditions requises pour le tenir.

D'autre pan, elles conviennent qu'il est de lintérét commun des salariés et du Groupe en France de pouvoir
engager le plus en amont possible certaines actions qui permettront de limiter les conséquences sociales
des adaptations organisationnelles ; en particulier dans le domaine de la formation et de la mobilité interne
tant sur le plan géographigue que fonctionnel. Cette anticipation doit bien sfr intervenir dans le respect des
prérogatives des institutions représentatives du personnel et des droits individuels des salariés.

Article 1. Gestion prévisionnelle de I'emploi et politique d’effectifs

Le Groupe en France entend développer par la voie contractuelle les démarches d'anticipation des emplois
et des compétences qui Iui permettront d'anticiper les changements économiques ou technologiques
conjoncturels ou structurels et d'en atténuer ainsi les conséquences sur le personnel.

Les parties signataires soulignent que la politique d'effectif du Groupe en France doit résulter d'une analyse
globale prenant en compte l'ensemble des facteurs économiques (activité), d'exploitation (strategie
d'exploitation, politique de prix) et humains (compétences) permettant de sauvegarder sa compétitivité a
court, moyen et long terme.

Le dispositif institué par le présent accord renforce les politiques de gestion des carrigres, de mobilité
professionnelle et développement des compétences déja existantes au sein des différentes sociétés.

La solidarité au sein du Groupe doit se concrétiser au plan social par la réalisation d'actions de mobilité
interne du personnel entre les différentes entités du Groupe en France.

La politique d'effectifs du Groupe en France respecte le principe de diversité.

Article 2. Concertation entre les partenaires sociaux

Cette concertation est organisée au niveau du Groupe en France dans le cadre d’un Observatoire des
métiers (appelé Comité « Emploi et GPEC » — article 6 ci-aprés), créé a cet effet.
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Article 3. Développement de la formation

La formation est un outil déterminant de la gestion prévisionnelle de I'emploi et des compétences permettant
Faccompagnement des évolutions et le développement de l'employabilité des salariés.

Ainsi, pour les plans de formation annuels il convient de prévoir des actions de formation permettant
d'accompagner les évolutions des métiers, d’accompagner la mobilité notamment pour les salariés
appartenant a un meétier sensible et de favoriser le développement des compétences des salariés.

!
Dans ce cadre, les plans de formation comprennent 3 catégories d’actions de formation :

* adaptation au poste 'de travail : formations permettant au salarié de tenir son poste de
travail dans les meilleures conditions,

* évolution de I'emploi et des compétences: formations permettant de suivre ou
d'anticiper, & court ou moyen terme les évoiutions significatives des changements
d'organisation, des méthodes de travail et/ou des évolutions technologiques,

» développement des compétences : formations contribuant & élargir et/ou approfondir des
domaines de competences et pouvant faciliter les évolutions ou un changement de métier.

Lors de l'élaboration des plans de formation, une attention plus particuliére sera portée & I'accessibilité aux
formations :

* des salaries de plus de 45 ans

* des salariés n'ayant pas eu de formation depuis au moins 3 ans

Article 4. Droit Individuel & la Formation (DIF)
La ioi du 4 mai 2004 fixe les dispositions relatives au Droit Individuel & la Formation (DiF).

Le DIF permet aux salariés de l'entreprise d'accéder, a leur initiative, & une formation aprés accord de la
Direction.

Les actions de formation dans le cadre du DIF sont définies par chaque société.
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TITRE 1l - DISPOSITIF D’ANTICIPATION

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

Article 5. Principes .

L'objectif de ce dispositif d'anticipation et de concertation est d'associer les représentants du personnel a la
recherche de solutions econom|ques ‘et/ou de mesures sociales d accompagnement le plus en amont
possible par rapport & la prise des décisions finales.

Les procédures mises en csuvre 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 sur 13 base
de ces derniéres.

Elles doivent permettre aux salariés de disposer des éléments nécessaires & leur implication personnelle
pour gerer leur employabilité tout autant en fonction des objectifs et besoins du Groupe qu’en fonction de
leurs prapres aspirations personnelles.

Article 6. Observatoire des métiers — Comité « Emploi et GPEC »
Un Observatoire des métiers est créé qui prend le nom de Comité « Emploi et GPEC ».
Le Comité « Emploi et GPEC » est créé pour la durée de validité du présent accord.

1. Réle du Comité « Emploi et GPEC »

Le Comité « Emploi et GPEC » est une instance de réflexion prospective, d'échanges et d'information sur
I'évolution des métiers et de Femploi au sein du Groupe en France. A ce titre, il est informé des projets de
réorganisation envisagés dans les différentes entités du Groupe.

Il est tenu au devoir de réserve sur les informations quaiifiées 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 principaux
métiers 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 participe a I'élaboration des modalités de gestion de I'évolution de I'emploi,

« il identifie les passerelles possibles entre les métiers et les moyens associés pour les utiliser,
» il propose des pistes en matiére de formation correspondant aux évolutions des métiers,

- il facilite la mise en ceuvre des synergies et solidarités entre les entités du Groupe,

- {l suit globalement la mise en ceuvre du présent accord,

» il échange sur les consequences sociales des projets majeurs des sociétés du Groupe.

Conformément a l'esprit de la loi « Borloo » du 18 janvier 2005 concernant la Gestion Prévisionnelle de
'Emploi et des Compétences, les parties conviennent que, pour exercer pleinement les missions qui sont
confiées au Comité « Emploi et GPEC » et pour qu'il puisse ainsi anticiper au plus tét les évolutions de

G
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Fempioi et les conséquences éventuelles des pré-projets sur 'emploi, il lui est nécessaire de recevoir au plus
t6t des informations sans pour autant que cela puisse constituer une entrave au fonctionnement normal des
Comités d'Entreprise, Comités Centraux d’Entreprise, Comités d'Etablissement, CHS-CT, ou servir de base
au declenchement d’une procédure de droit d’alerte.

2. 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 des Ressources Humaines des entités du Groupe en France,

« de quatre représentants titulaires et de deux 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. Chague organisation syndicale désigne, parmi ses membres titulaires, un Responsable de
delégation. La composition de la délégation, désignée pour la durée de Paccord, est transmise a la
Direction par la Fédération syndicale.

3. Réunions du Comité « Emploi et GPEC »

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 a l'initiative du Responsable de délégation.

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

- Réunion annuelle réguliare

Le Comité « Emploi et GPEC » se réunit en séance régulidre une fois par an sur convocation de son
Président.

Trois semaines avant cette réunion, la Direction adresse aux membres titulaires des déiégations un
document synthétique portant sur :

+ la cartographie des effectifs du Groupe par métier, par bassin d'emplois et en consolidé, au titre de
Fexercice en cours,

» la perspective d'évolution des effectifs du Groupe et la pyramide des ages,
» le besoin d'évolution des compétences associées,

+ la liste des métiers sensibles ou susceptibles de le devenir, des métiers en tension et des nouveaux
métiers.

A partir des échanges sur ces éléments, le Comité « Empioi et GPEC » se prononce et émet un avis sur les
priorites et les axes en matiére de GPEC pour 'année a venir ainsi que sur les métiers présentés comme
sensibles.

Dans le cadre de cette réunion annuelle un point de Fordre du jour est consacré au bilan et au suivi de
faccord GPEC.

Un compte rendu de ces travaux est établi par le Président.
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- Réunions d’informations, de réflexion et d’échanges

En sus de sa réunion annuelle réguliére et dans le cadre de ses missions définies précédemment, le Comité
« Emploi et GPEC » est réuni au moins trois fois en cours d’année en session d'information, de réflexion et
d’échanges sur convocation de son Président au moins quinze jours avant la réunion.

Cependant, a la demande motivée de la majorité des délégations du Comité, une réunion planifiée est
anticipee par le Président notamment en cas de mise en ceuvre d’'un projet urgent ou a court terme. Dans ce
dernier cas sont présentées les différentes caractéristiques du dit projet.

1

Au cours de ces réunions des échanges sont organisés sur les nouveaux métiers, le développement des
nouvelles technologies et les opportunités gu'ils peuvent offrir aux salariés.

Le Comité « Emploi et GPEC » bénéficie également d'une information d'ordre général sur les métiers
sensibles ou susceptibles de le devenir ainsi que sur la réalisation des projets en cours dans les sociétés et
leur accompagnement par fes dispositions prévue par 'accord de Méthode :

» suries mobilités internes mises en ceuvre dans le cadre de la GPEC ;

e sur les bilans réalisés au terme des phases de volontariat tels que prévus a laccord de Méthode et
des décisions prises a la suite de ces bilans ;

* sur la mise en ceuvre des repositionnements internes consécutifs aux Plans de Sauvegarde de
FEmploi (PSE) en cours ;

* surles reclassements externes ;
e surles bilans definitifs réalisés au terme des Plans de Sauvegarde de 'Emploi (PSE) ;
s suUr la mise en ceuvre de projets urgents ou a court terme ;

L'objectif de cette information est d’échanger au sein du Comité a partir d'une vision globale sans pour
autant se substituer aux travaux réalisés par les commissions de suivi créées au sein de chaque entité
juridique.

4. Assistance d’un expert en Gestion Prévisionnelle de 'Emploi et des Compétences.

Le Comite « Emploi et GPEC » peut faire appel a un expert de la GPEC pour 'accompagner lors de la
séance annuelle réguliére. Ses honoraires sont pris en charge par la Direction dans Ia limite de 5 000 € par
an.

L'expert en GPEC est designé sur propositions et & la majorité des délégations présentes a raison d'une
voix par délégation. En cas d'égalité, la voix de la délégation de la Direction est prépondérante.

L'expert designé exerce son mandat pour la durée du présent accord.

5. Moyens mis 4 la disposition du Comité « Emploi et GPEC »

Afin de permettre aux délégations 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 personnei.

Réunion preparatoire :

Pour chague réunion 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 a preparer la réunion du Comité, est organisée a l'nitiative de chaque
Responsable de délégation a la date de son choix.
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A l'occasion de ceite réunion préparatoire, le Responsable de delégation peut convier quatre
salariés supplémentaires (dont les deux représentants suppléants) de son choix appartenant au
personnel de Fune des entreprises du Groupe en France.

La Direction prendra 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. Les frais ainsi engagés sont pris en
charge par la société d'appartenance de chaque membre de délégation conformément a la
procédure « Voyages France »,

1

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

Heures de délégation :

Chaque délégation syndicale au Comité « Empioi et GPEC » bénéficie d'un crédit d’heures
trimestriel de délégation de 40 heures.

Le Responsable de délégation ventilera ces heures entre les différents membres de sa délégation.

Il portera cette ventilation & la connaissance de la Direction.

Réunion d’information des délégués syndicaux centraux des sociétés du Groupe en France :

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

Cette réunion d'information s'adresse aux délégués syndicaux centraux et nationaux de
I'organisation syndicale (ou en cas d'absence de délégué syndical central ou national, un délégué
nommeé par le Responsable de délégation) de chacune des sociétés du Groupe Carrefour en
France. Les membres de ia délégation syndicale au Comité « Emploi et GPEC » (titulaires et
suppléants) peuvent également participer 4 ces réunions.

La Direction prendra en charge les frais de déplacement et de repas du midi de chacun des
participants a la reunion d'information. Les frais ainsi engagés sont pris en charge par la société
d'appartenance de chaque membre de délégation conformément & la procédure « Voyages
France ».

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

Article 7. Information des Institutions Représentatives du Personnel

Un compte rendu de la réunion annuelle réguliere du Comité « Emploi et GPEC » est présenté par la
Direction du Groupe au Comité de Groupe France.

Cette information est ensuite présentée aux Comités Centraux d’Entreprise ou Comités d'Entreprise des
differentes sociétés entrant dans le champ d'application du présent accord.
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Article 8. Référentiel des métiers du Groupe
Un référentiel des métiers du Groupe en France est crésé.

Il a pour finalité de donner une vision globale des métiers, des compétences et des emplois en rassemblant,
de fagon consolidée et cohérente entre les activités et les Sociétés du Groupe en France, les informations
relatives & leurs évolutions qualitatives et/ou quantitatives.

Il est organisé autour des éléments suivants :
« cartographie des effectifs du Groupe par métier,
« compétences associées,

1
» transférabilités entre les métiers et les activités.

A partir de ce référentiel, il convient d'identifier :
» les métiers en augmentation significative,

» les métiers pour lesquels le Groupe Carrefour doit assurer fa pérennité de son savoir faire et de ses
compétences vis-a-vis de ses clients et fournisseurs,

» les métiers en tension difficiles & recruter : métiers pour lesquels 'offre de main-d’ceuvre est réduite sur
le marché et métiers nécessitant une période longue d’apprentissage,

« Les métiers susceptibles de devenir sensibles.

Article 9. Qualification de métiers en métiers sensibles
La qualification en métier sensible intervient en deux étapes successives :

1) La Direction qualifie en métier sensible, le métier pour lequel les perspectives d'évolutions économiques,
organisationnelles ou technologiques vont entrafner ;

+ une baisse probable des effectifs,

» et/ou une évolution importante de périmétre de compétences nécessitant un plan collectif de
reconversion.

2) La Direction informe les membres du Comité d'entreprise ou du Comité central d’entreprise concerné de
la qualification d’un métier en métier sensibie ouvrant droit aux mesures du présent accord. Au cours de
cette réunion, elle communique les informations suivantes ;

» metier reconnu par la Direction comme sensible, pour lequel 'évolution quantitative et/ou quaiitative
. est mesurée et dont le calendrier d'évolution peut étre envisagé,

e moaotivations ayant conduit & considérer le métier comme sensible,
s volume d'effectifs concemné par localisation géographique,

» délai pendant lequel le salarié appartenant & un métier sensible peut se porter volontaire pour
hénéficier des mesures du présent accord.

Cette information au Comité d’entreprise ou Comité central d'entreprise marque le point de départ de
lapplication a titre individuel des mesures du présent accord.

Ces informations sont communiquées au Comité « Emploi et GPEC » & Poccasion de Pune de ses
prochaines réunions.
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Article 10. Information des salariés concernés

Dés lors que le métier a été reconnu comme un métier sensible ouvrant droit aux mesures du présent
accord, les salariés concernés sont informés, par leur hiérarchie, de leur appartenance & un metier sensible,
soit au cours d'une réunion collective d'information, soit au cours d’un entretien individuel.

Cette information peut également se faire lors de Fentretien annuel du salarié.
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TITRE IV - DISPOSITIF DE MOBILITE INTERNE

La gestion par la mobilité volontaire interne doit permettre d'apporter une réponse aux nécessités
d'adaptation de 'emploi aux évolutions des métiers et aux aspirations des salariés. Cette réponse justifie la
mise en ceuvre de solidarités entre les diverses entités du Groupe.

Ainsi, & compétences égales, les candidatures internes de salariés appartenant aux métiers sensibles sont
ptivilégiées.
Les dispositions du présent Titre visent & définir les modalités de la mobilité interne au sein du Groupe en

France pour les salariés appartenant & un métier sensible ainsi qu'a préciser le dispositif d’accompagnement
mis en ceuvre au profit des salariés concernés.

Les salariés n'appartenant pas & un meétier sensible bénéficient pour leur part du dispositif de gestion de
carriére mis en ceuvre au sein de leur société d'appartenance.

Article 11. Principe de volontariat

Les salariés appartenant aux métiers sensibles en sont informés selon les modalités définies & l'article 10 ci-
avant.

A lissue de cette information, chaque salarié concerné peut se déclarer volontaire & une mobilité en faisant
acte de candidature auprés de sa hiérarchie.

Article 12. Moyens d’information sur les postes disponibles

A P'exception des postes de direction, les postes disponibles au sein des entités du Groupe en France font
'objet d’une parution dans la Bourse de 'emploi.

Les informations sont accessibles par différents moyens selon les sociétés du Groupe : affichage, hiérarchie,
responsables RH, multimédia, ...

La Direction étudie, au sein du Comité « Emploi et GPEC », toutes mesures nécessaires au bon
fonctionnement de la Bourse de I'emploi.

Cet acces est notamment destiné aux salariés appartenant & un métier sensible.

Dans le cadre de la mobilité interne aucun poste & pourvoir au sein de la Bourse de 'emploi ne pourra étre
réservé au-dela d’'un délai raisonnable fixé 4 un mois.

Les entités ayant de nombreux postes & pourvoir mettent en place toutes les dispositions et moyens
nécessaires et adaptés pour faire connaitre leurs besoins. Ces postes sont principalement proposés aux
salariés qui ont des projets de mobilité et qui appartiennent & des métiers sensibles. Une information
spécifiqgue permettra de présenter & ces salariés, les passerelles vers ces postes, et les formations
éventuelles pour y accéder.

Article 13. Déclaration de volontariat a la mobilité interne

Le salarié appartenant a un métier sensible et volontaire & une mobilité dispose du délai qui a été
auparavant fixé lors de ia réunion d'information du Comité d’entreprise ou du Comité central d'entreprise
prévue a l'article 9 ci-avant sur les métiers sensibles pour faire une demande de mobilité. La demande est
faite par écrit aupres de sa hiérarchie, en précisant, le cas échéant, la nature de son projet.

Le volontariat est également ouvert aux salariés n'appartenant pas & un métier sensible mais dont la
mutation interne permet le reclassement direct ou indirect d'un satarié identifié appartenant 4 un métier
sensible justifiant des compétences requises pour occuper immédiatement ou avec une formation courte
d'adaptation, le poste du salarié veolontaire.
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La DRH accuse reception des candidatures & la mobilité interne. Cet accusé réception ne constitue pas pour
autant un avis d'acceptation.

g s

Article 14. Examen et traitement des candidatures a la mobilité interne

Les candidatures des salariés volontaires & une mobilité interne sont examinées par fa hiérarchie et la
Direction des Ressources Humaines de l'entité d'affectation du salarié.

Pour apprécier la recevabilité de la candidature du salarié au volontariat, la DRH examine :

+ [lappartenance du salarié volontaire a un métier sensible ou, pour te salarié volontaire qui
n'appartient pas 4 un métier sensible, gue sa mutation inteme permette effectivement le
reclassement direct ou indirect du salarié appartenant & un métier sensible, conformément aux
conditions précisées a l'alinéa 2 de Farticle 13 ci avant.

¢ le nombre de salariés volontaires au sein de ce méme métier pour étre en cohérence avec la cible
définie,

¢ lafaisabilité du projet du candidat.

Une réponse motivée a la candidature du salarié lui est adressée dés que possible et au plus tard dans un
délai maximum de trois mois.

A la demande du salarié ou de la DRH, un entretien individue! est organisé.
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CHAPITRE 1. MESURES DESTINEES A FACILITER LA MOBILITE INTERNE

Tout salarié appartenant & un métier sensible dont la mobilité interne est acceptée est réputé en parcours de
mobilité interne. Les dispositions du présent chapitre visent a définir les modalités de ces parcours ainsi gue
les garanties collectives données aux salariés en I'espéce.

Article 15. Les parcours de mobilité interne
Chaque parcours de mobilité s’appuie sur le dispositif de formation prévu au Chapitre 3 ci-aprés.

Trois types de parcours de mobilité interne sont identifiés pour les salariés concernés :

1. Le repositionnement interne sur une méme fonction au sein d’un autre site ou sur une fonction
similaire.

La démarche d'accompagnement consiste alors principalement & :
e rechercher, au sein du Groupe, les postes disponibles correspondant au profil de l'intéressé,
+ le préparer aux entretiens & venir.

Ce repositionnement ne demande pas d'adaptation particuliére.

2. Le repositionnement sur une fonction accessible par une adaptation des compétences.

Ce repositionnement nécessite une évolution des compétences, notamment par le biais de la formation :
remise a niveau, adaptation ou perfectionnement.

La démarche d'accompagnement consiste alors principalement a :
» rechercher les postes disponibfes correspondant au projet du salarié,
» identifier les compétences qui nécessitent une adaptation,
+ construire un parcours de formation et d’intégration adapté au salarié et aux missions du poste.

3. 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 & :

» consolider les points d’appui qui soutiennent le projet (motivations, freins, leviers, réalisations et
réussites passées, inventaire de compétences...),

« rechercher les postes disponibles correspondant au projet,

« identifier les compétences a acquérir,

= construire le parcours de formation en amont de la prise de poste,
« définir le processus d'intégration dans le nouveau poste.
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Article 16. Les étapes du parcours de mobilité interne

Les salariés en parcours de mobilité bénéficieront d'un accompagnement individualisé organisé autour des
quatre étapes suivantes : '

1. L’aide a 'orientation et au choix
Les salariés en parcours de mobilité bénéficient d'un accompagnement individualisé leur permettant de :

« identifier leurs savoir-faire spécifiques acquis susceptibles d'intéresser les filiales du Groupe en fonction
de leurs métiers et de leurs compétences spécifiques,

» les aider a détecter les compétences spécifigues susceptibles d'intéresser les établissements du
Groupe,

« valoriser leurs compétences spécifiques,

« identifier auprés des sociétés du Groupe les postes dits « accessibles » (nécessitant au plus une
formation d'adaptation),

« accompagner, le cas échéant, les projets de reconversion pour des postes disponibles de maniére
récurrente.

2. La formation

Des programmes de formation d’adaptation ou de reconversion professionnelle, tels que décrit au Chapitre 3
ci-aprés, peuvent également étre étudiés et combiner différentes approches telles que :

« actions d’adaptation, accompagnées ou non de tutorat selon les besoins de la nouvelle fonction ou les
bescins personnels de I'intéressé,

« hilan de compétences,
« Vaiidation des Acquis de Expérience (VAE),
« actions individualisées ou collectives de formation.

Les salariés concerneés utiliseront notamment les dispositions du Droit Individuel & la Formation (DIF) pour
les actions de formation indiquées ci-avant.

3. L'intégration dans la nouvelle fonction
Un parcours d'intégration est défini par concertation entre la hiérarchie d'accueil et le salarié.

Une fois la décision de mobiiité prise par le salarié concerné et la hiérarchie d'accueil, la mobilité doit
intervenir dans un delai ne pouvant étre supérieur & une durée de 3 mois. La situation personnelle du salarié
est prise en compte.

4. La période d’adaptation

Durant cette période d'une durée de un a trois mois le salarié reste rattaché administrativement & sa société
d’appartenance. Il continue ainsi & bénéficier de son statut social et de sa rémunération habituels.

Au terme de cette période un bilan est réalisé par la DRH de I'entité d’accueil permettant aux deux parties de
confirmer ou de se retracter. Copie de ce bilan est adressée & la DRH de P'entité d'origine.

En cas de rétractation, le salarié pourra se voir proposer un autre poste dans le cadre du reclassement
interne. A defaut, les autres mesures du présent accord Iui seront appliquées.
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Article 17. Les garanties sociales données aux salariés en mobilité interne

1. Reprise de I'ancienneté
La reprise de Fancienneté au sein du Groupe par I'entité d’accueil est garantie a chaque salarié muté.

2. Principes de rémunération

]
A lissue de la période d'adaptation et si celle-ci s’avére concluante, le salarié reclassé bénéficie des
canditions salariales en vigueur au sein de 'entité d’accueil.

Si le poste de reclassement entraine une baisse de rémunération, I'entité de départ Iui accorde une
indemnité destinée & compenser sur 24 mois le différentiel de salaire entre son ancienne rémunération brute
annuelle « plein tarif » et la rémunération brute « plein tarif » accordée pour ce poste au sein de [‘entité
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 a terme & échoir : la premiére annuité est versée a rissue de la
période d'adaptation si celle-ci est concluante ; la seconde au terme de la premiére année passée dans la
nouvelle fonction, aprés examen d'une éventuelle évolution de la rémunération.

Le salaire « plein tarif » est égal au 1/12°™ de la rémunération brute (hors primes & caractére exceptionnel)
pergue par le salarie au cours des douze derniers mois précédant la date de cessation de son contrat de
travail.

3. Conftrat de travail

Dans le cadre d'une mobilité au sein de la méme entité juridique, la mutation est concrétisée par un avenant
au contrat de travail.

Dans le cadre d’'une mobilité au sein d'une entité juridique différente, le salarié se voit proposer un contrat de
travail par Fentité d’accueil aux conditions juridiques de cette derniére, étant entendu que les garanties
sociales précisées aux paragraphes 1 et 2 ci-dessus sont appliquées.

Le salarié se voit alors appliquer la Convention Coilective et les accords d’entreprises en vigueur au sein de
sa nouvelle entité d’affectation.
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CHAPITRE 2. MESURES D’ACCOMPAGNEMENT A LA MOBILITE GEOGRAPHIQUE

Lorsque le parcours de mobilité interne du salarié implique une mutation geographique, it bénéficie d’un
accompagnement approprié destiné a faciliter cette mutation. Les dispositions du présent chapitre
définissent les modalités de cet accompagnement. Les frais et indemnités afférents sont pris en charge par
lentité d'appartenance sur la base des régles et barémes en vigueur dans celle-ci.

Les mesures prévues au présent chapitre sont réservées aux salariés appartenant & des métiers sensibles.
Elles ne se cumulent pas avec les mesures prévues par chague société dans le cadre de la mobilité lide a la
gestion habituelle des carriéres.

Elles viennent en complément des p‘restations versées dans le cadre du 1 % logement (LOCAPASS -
MOBILIPASS).

3

Article 18. Champ d’application des mesures d’accompagnement a la mobilité
géographique interne

Par mobilité geographique, il est entendu une mobilité vers un poste situé & plus de 30 km ou & une heure
de trajet simple du domicile du salarié et nécessitant un déménagement.

Article 19. Aide & la décision

Le salarié ayant déclaré sa candidature pour un poste impiiquant une mobilité géographique dispose, 4 titre
individuel ou accompagné de son conjoint, d’'un crédit de 3 jours de congés exceptionnels rémunérés i
permettant de se rendre dans la région d'accueil, selon les modalités suivantes :

« prise en charge des frais de déplacement,
« selon le cas, prise en charge d’un hébergement.

Article 20. Prise en charge des frais durant la période d’adaptation

Durant cette période, les frais de déplacement et d’hébergement du salarié sur le site d’accueil sont pris en
charge selon les modalités suivantes et dans la limite des barémes de la procedure « Voyages France » :

« frais d’'hétel ou loyer d'un logement (formule la plus économ ique).
= un aller/retour hebdomadaire pour rentrer & son domicile.

Article 21. Mesures aprés mutation définitive

1. Prise en charge du codt supplémentaire de transport aprés mulation définitive sans
déménagement .

Les salariés acceptant une mutation géographique qui entraine une augmentation des cofts de transport
bénéficient, sur justificatifs, d’'une prise en charge du colt supplémentaire dans la limite de 100 km sur la
base d'un aller / retour quotidien pour une période maximale de 12 mois {base procédure « Voyages
France »).

2. Prise en charge des frais aprés mutation définitive en cas de déménagement :

Aprés la signature du contrat de travail ou de favenant dans la société d'accueil, le salarié bénéficie des
dispositions suivantes qui viennent en complément des dispositifs LOCAPASS et MOBILIPASS tels que
prevus au paragraphe « f » ci-aprés :
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a) Frais de recherche de logement :

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

+ 2 jours de congé exceptiocnnel.

» Frais de transport et d’hébergement du conjoint et, éventuellement des enfants, remboursés sur
justificatifs, dans la limite de deux voyages et en application des bardmes de la procédure
« Voyages France ». ,

b) Aide a la recherche du nouveau logement :
+ Les organismes collecteurs des fonds destinés & I'effort de construction (1%) sont sollicités.

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

c) Prise en charge d’'un double loyer :

Dans l'attente de 'emménagement de la famille dans la nouvelle résidence, et si le salarié est
contraint de supporter le loyer de chacune des résidences (ancienne et nouvelle), 'entreprise
prend en charge le loyer mensuel TTC de la résidence d'origine, dans la limite de 3 mois.

d) Prise en charge du déménagement :

Les frais de déménagement sont pris en charge par I'entreprise sur la base de 3 devis
d'entreprises spécialisées référencées par le Groupe Carrefour. Le choix définitif est effectué par
Fentreprise qui acquitte directement la facture. Toutefois, le salarié reste responsable de
l'organisation 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, 'entreprise prend en charge les frais d’hébergement &
I'hétel du salarié et de sa famille, dans la limite d’une nuit et des barémes de la procédure
« Voyages France ».

e) Indemnité d’installation :

Dans un délai maximum de 6 mois suivant l'installation, une indemnité d’'un mois de salaire
mensuel brut de base et qui ne peut étre inférieure a 2 500 € (exonérée de charges sociales et
fiscales & concurrence du montant justifié selon la réglementation en vigueur au moment du
versement) est versée au salarié concerné par le déménagement.

f) Alde a l'installation :

Des prestations peuvent étre prises en charge par le dispositif LOCAPASS ou MOBILIPASS et les
autres dispositifs propres aux organismes assurant le 1% logement.

Ces prestations sont les suivantes (sous réserve d’évolution uitérieure du réglement y compris en
matiere de kilométrage). Le détail suivant est donné a titre d'information :

¢ Prise en charge des dépenses li¢es au changement de domicile

Les dépenses suivantes sont intégralement remboursées par le prestataire MOBILIPASS, dans la
limite de 3 200 € :

= 6 mois de loyers et charges locatives en cas de doubie charge de logement ;
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» deépenses sur le site de départ :
- frais d'agence fors de fa mise en location ou en vente du logement ;

- frais financiers tels que mainlevée d'hypothéque, indemnité de remboursement anticipg,
efc...

» dépenses sur le site d’arrivée :
- frais d'agence pour la recherche d'un logement ;
- frais d'assistance a l'installation dans le logement ;
- frais de dossier et d'acte pour I'acquisition d’'un logement.

1

¢ Prise en charge des garanties locatives

Le recours au prestataire MOBILIPASS permet au salarié de bénéficier de -
= L'avance sans intérét des 2 mois de dépét de garantie, pendant toute la durée du bail ;

* La garantie donnée au bailleur du paiement de 10 mois de loyers et des charges afférentes,
pendant foute la durée du bail.

¢ Assistance dans la recherche du logement

Aide a la définition des besoins

Au cours d'un entretien individuel, le prestataire analyse les besoins spécifiques du salarié et de sa
famille. Cet entretien a pour objectifs de :

* Répondre a toutes les questions que se posent le salarié et sa famille concernant les conditions
d'accuelf :

- aspects financiers et matériels de la mobilité :
- modalités de départ du logement actuel ;

- site d'arrivée et conditions de logement ;

- scolarisation des enfants, elc...

= [dentifier leurs besoins et leurs souhaits en matiére de :

- logement (localisation, type, confort, achat/location...) ;
- écoles (privée/publique, niveau scolaire, spécialités...) ;
- aides a l'installation de maniére générale.

4+ Aide a linstallation dans le nouveau logement

Le prestataire assiste et/ou représente la famille pour l'établissement de I'dtat des lieux, et propose
également des documents types si nécessaire.

I effectue également toutes les démarches auprés des services concessionnaires pour assurer les
différents branchements (eau, gaz, électricité, téléphone...).

Accord dé Groupe GPEC - 20 avril 2006 22/32

=



¢ Assistance pour la vente ou la location du logement de départ

L'intervention du prestataire se déroule en deux étapes :

Expertise immobiliére

Une expertise du logement est réalisée pour préciser la valeur vénale et/ou locative du bien.

Conseil et aide 4 Ia mise en vente ou en location

Une étude comparative entre la solution vente et la solution location permet d'examiner la meiffeure
rentabilité financiere entre ces deux solutions et d'aider le salarié et sa famitle a faire un choix.

¢ Aide a la scolarisation des enfants

Le prestataire communique a la famille, selon ses soubails et ses besoins, les informations

suivantes :
" lalocalisation des établissements scolaires, notamment colléges et fycées ;

» [a qualité des écoles et leurs spécialités ;
* Jes conditions d'inscription.

Il intervient aussi pour fournir des informations sur la garde des jeunes enfants (assistante
maternelie, creche, employé de maison & domicile...).

g) Aide a 'emploi du conjoint :

Si la mobilité 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 'Espace Mobilité et

Compétences.
Cette assistance prend la forme suivante :
= élaboration ou mise a jour du curriculum vitae,

= formation aux techniques de recherche d’emploi,
* mise a disposition d'offres locales d’emploi.

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

3. Indemnité de sauvegarde de 'emploi :

Afin de reconnaitre les efforts des salariés acceptant une mabilité geographique pour sauvegarder leur
empioi, une indemnité de sauvegarde de I'emploi correspondant a 3 mois de salaire mensuel brut de base
est 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 ia société de mutation et destiné 4 accompagner ou a inciter a la mobilité interne (prime de maobilité,

)
Elle est versée pour moitié au jour de la mutation effective (aprés la période d'adaptation). Le reliquat étant
versé au terme d’'une année passée 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.
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CHAPITRE 3. LACCOMPAGNEMENT EN FORMATION

Lorsque le salarié appartenant & un meétier sensible a un projet professionnel validé par la Direction des
Ressources Humaines de son entité d'appartenance, une formation peut lui étre octroyée. Les dispositions
du présent chapitre visent a en définir les modalités. Les budgets formation définis dans le cadre de cet
accompagnement sont pris en charge sur le plan de formation de I'entité d’appartenance. Le budget du plan
de formation sera ajusté en conséquence.

Article 22. Formation d’adaptation & un poste identifié

Dans le cadre de la mobilite interne, le salarié bénéficie d'une formation pratique d’adaptation effectuée sur
son nouveau lieu st poste de travail,

Toutefois, si elle le juge nécessaire, la Direction 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 & une intégration réussie. Dans ce cas les frais de formation sont pris en
charge selon le baréme suivant :

- frais pédagogiques : montant maximal de 2 000 € TTC

- frais éventuels de transport et d’hébergement: dans les conditions de la procédure « Voyages
France »

- remunération pendant le temps de formation: le salarié continue a percevoir sa rémunération
habituelle

Article 23. Formation de reconversion vers un nouveau métier

Il s’agit d'une formation permettant au salarié d'acquérir les compétences requises pour accéder a un
nouveau metier. Dans ce cas les frais de formation sont pris en charge selon le baréme suivant :

- frais pédagogigues : montant maximal de 2 500 € TTC

- frais éventuels de transport et d’hébergement: dans les conditions de la procédure « Voyages
France »

- rémuneration pendant le temps de formation: le salarié continue & percevoir sa rémunération
habituelle

Article 24. Formation diplomante ou qualifiante de longue durée

1. Typologie des formations
Ces actions de formation ont pour objet :
« soit la recenversion du salarié vers un nouveau métier,
+ soit 'entretien, le perfectionnement ou l'acquisition de connaissances dans sa filiere métier.

Le projet de formation du salarié doit aboutir a Fobtention d'un dipléme ou d’une qualification qui Iui
permettront d'exercer un nouveau métier dans 'une des sociétés du Groupe.

Elles permettent au salarié d’acquérir un dipiéme ou un titre de qualification entrant dans FPune des
catégories suivantes :

+ dipléme ou titre de qualification reconnu sur le plan national ou professionnel,

« dipldme ou titre de qualification, non reconnu sur le plan national, mais ayant-une durée minimale de
500 heures, en vertu du référentiel pédagogique de 'organisme de formation.

Accord d Groupe GPEG - 20 avril 2006 / { 24/32

&



Dans le cadre de ces actions, les frais de formation sont pris en charge selon le baréme suivant :
- frais pédagogiques : montant maximal de 5 000 € TTC

- frais éventuels de transport et d’hébergement : dans les conditions de la procédure « Voyages
France » dans la limite de 30 jours ouvrés de formation

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

2. Contrat formation pour les formations de longue durée

1
Tout programme de formation diplémante de longue durée supérieur a 500 heures im plique pour le salarié et
pour I'entreprise un investissement important. Dans ce cadre, un « contrat de formation » est préalablement
conclu entre le salarié et la Direction des Ressources Humaines de son entité.

Ce contrat définit notamment fes conditions de réalisation de Paction de formation, ainsi que les
engagements réciproques des parties sur 'issue de la formation, a savoir :

» pour VEntreprise .

- dans la limite du budget visé au point 1 ci-dessus prendre en charge les colts pedagogiques de la
formation ainsi que les frais de transport et d’hébergement lorsque la formation ne peut étre
réalisée prés du lieu de travail de I'intéressé,

- & lissue de la formation, et sous réserve de I'obtention du dipléme ou titre préparé pour les
formations diplémantes et qualifiantes, proposer a I'intéressé, au titre de mutation interne, un
emploi identifié correspondant aux nouvelles compétences acquises et sous réserve des postes
disponibles pour cette fonction.

« Pour le salarié :
- participer activement et suivre intégralement I'action de formation retenue,

- a lissue de la formation, prendre I'emploi proposé si celui-ci correspond a ses nouvelles
compétences, sur la zone géographique défini préalablement dans le contrat.

Article 25. Droit Individuel a la Formation (DIF)

1. Acquisition des droits

Chaque salarié de I'entreprise en contrat & durée indéterminée bénéficie d’un droit individue! a Ia formation
d'une durée de 20 heures par an. Ce crédit s'apprécie au 1* janvier de chaque année.

Les salariés a temps partiel bénéficient également d’un DIF calculé de la méme maniére que pour les
salariés a temps plein.

2. Durée

La durée du DIF est exprimée en heures, que la durée du travail du salarié soit calculée en heures ou sur fa
base d’un forfait jours.

Pour les salariés embauchés en cours d’'année sous contrat 4 durée indéterminée, le nombre d’heures
acquis au titre du DIF est calculé au prorata temporis pour la premiére année.
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3. Capitalisation et transférabilité

Les heures non utilisées en cours d'année sont capitalisées, le nombre d'heures auquel s'éléve le DIF est
plafonné a 120 heures.

En cas de mutation dans une autre société du Groupe ou en cas de fusion-acquisition, le salarié conserve
dans la nouvelle société, les heures acquises avant sa mutation au titre du droit individuel & la formation.

Le DIF est transférable en cas de !icenciement du salarié et en cas de démission dans les conditions
prévues a {article L. 933-6 du Code du travail.

Un compteur relatif au Droit Individuel & la Formation a été mis en place au 1* janvier 2005. Les salariés
regoivent chaque année une information écrite sur le nombre d'heures acquis a ce titre.

4. Utilisation des droits au DIF dans le cadre de la GPEC

Les salariés appartenant 4 un métier sensible sont prioritaires pour réaliser une formation au titre du DIF
pouvant concourir a développer leur employabilité.

lls peuvent, lors de leur entretien annuel ou lors de I'entretien d'information de leur appartenance a un métier
sensible, demander a bénéficier de leur DIF.

Le droit au DIF s’exerce normalement en dehors du temps de travail. Les actions de formation sont
financées par I'entreprise.

Au titre des actions menées dans le cadre de la GPEC et pour les salariés appartenant & un métier sensible,
le DIF s'exerce pendant le temps de travail et sera rémunéré comme tei.

D’autre part le salarié pourra compléter sa formation en dehors de son temps de travail. Dans ce cadre :
- des aménagements d’horaires de travail peuvent Iui étre proposés.

- Une allocation d’heures complémentaires au DIF de 21 heures luj est octroyée, Cette allocation est
alors rémunérée sous ia forme d’'une allocation de formation égale & 50% de la rémunération de
référence du salarié, conformément 2 la loi du 4 mai 2004. Ce complément n'est ni capitalisable, ni
transférable.

Article 26, L’accés a la Validation des Acquis de I’Expérience (VAE)

1. Objectif et modalités

La VAE est un processus qui permet au salarié de faire valider les acquis de son expérience professionnelle
afin d’obtenir une certification professionnelie : dipléme 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 a l'expérience professionnelie
du salarie. Une demande est faite auprés de Porganisme certificateur qui le délivre.

Ce dipiéme fait l'objet d'un référentiel de validation qui définit la procédure & suivre pour é&tre 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.

Il s’agit pour le salarié d'apporter la preuve formelle de la maitrise de I'ensemble des connaissances et
competences requises par le référentiel de validation. Le salarié présente et soutient son dossier lors d’'un
entretien avec le jury.
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Pour cela, il doit élaborer un dossier individuel qu'il prépare lors d'un congé de validation de 24 heures de
travalt effectif, consécutif ou non, pour réunir 'ensemble des preuves.

Aucun financement public mest prévu.

Le salarié a la possibilité de faire une demande individuelle de prise en charge, par le FONGECIF, du congeé
de validation et des formations éventuelles qui sont associées.

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

- frais pédagogiques : montant maximal de 4 000 € TTC

- frais éventuels de transport et d'hébergement : dans les conditions de la procédure « Voyages
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

2. Processus de décision interne au Groupe pour une démarche VAE
Le salarié doit avoir un entretien professionne! avec son hiérarchique et ia DRH de son entité.

L'objectif de Ventretien est de valider la faisabilité du projet professionnel et les modalités de sa mise en
ceuvre.

Apres I'obtention du dipléme par le biais de la VAE, la Direction des Ressources Humaines regoit le salarié
en entretien pour étudier la mise en ceuvre du projet professionnel.
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CHAPITRE 4. ESPACE MOBILITE ET COMPETENCES DANS LE CADRE DE
L’ACCOMPAGNEMENT DES SALARIES EN MOBILITE INTERNE

A partir d'un volume suffisant de repositionnements & réaliser au sein d'un méme bassin d'emplois, un
Espace Mobilité et Compétences est créé pour accompagner les salariés volontaires concernés par une
mobilité interne. Les dispositions du présent chapitre définissent les réles et mission de cette structure
dédiée.

!

Article 27. Réle et missions de I'Espace Mobilité et Compétences

L'Espace Mobilité et Compétences peut étre composé d’équipes mixtes : conseillers externes appartenant a
un cabinet spécialisé dans l'accompagnement des salariés en repositionnement professionnel et/ou
conseiliers internes appartenant au Groupe Carrefour.

Au sein de 'Espace Mobilité et Compétences, les salariés volontaires bénéficient d'un accompagnement
individualisé et adapté a leur projet de mobilité professionnelte.

Les principales missions de 'Espace Mobilité et Compétences sont les suivantes
» informer les salariés sur le dispositif de mobilité interne,
« constituer et tenir & jour-un portefeuilie des opportunités d'emplois internes,

» informer les salariés volontaires sur les mesures prévues pour leur accompagnement dans le cadre
du présent accord,

« mettre a leur disposition les offres disponibles,
» sinécessaire, réaliser & la demande, des bilans professionnels et bilans de compétences,

» assister le salarié dans I'élaboration de son projet de mobilité interne (dossier de candidature,
formation aux entretiens.. ),

+  aider le salarié dans la constitution de son dossier en vue d’'une VAE ou d'une formation diplémante,

» assister la Direction des Ressources Humaines dans Fanalyse des compétences détenues par le
salarié au regard des compétences requises sur un emploi cible et, le cas échéant, construire les
passerelles de formation nécessaires,

+ accompagner les salariés et leur famille dans le cadre de la mobilité géographique.

Les informations d'ordre privé dont les conseillers de FEspace Mobilité et Compétences auraient & connaitre,
restent confidentielles.
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TITRE V - DEVELOPPEMENT PROFESSIONNEL DES SALARIES AGES DE 45 ANS
ET PLUS

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

Sous réserve que leur ancienneté dans Fentreprise soit au minimum d'un an, ces salariés bénéficient d'un
dispositif renforcé d'accompagnement et de prévention a I'évolution des emplois et des métiers.

Article 28. Mesures spécifiques qe maintien dans I'emploi

En tout premier lieu, ils peuvent, & leur demande, bénéficier d’'un bilan de compétences financé par
Fentreprise et pouvant étre réalisé a concurrence de 24 heures, sur le temps de travail. Ce bilan fait I'objet
d’une convention avec un organisme agréé choisi et payé par 'entreprise (sauf si celui-ci est pris en charge
par le FONGECIF).Cette demande de bilan peut &tre renouvelée tous les 5 ans.

Si ie salarié le souhaite, et dans Pobjectif de permettre & l'entreprise de I'accompagner dans son projet
d'évolution professionnelle, la synthése de son bilan de compétences sera remise par ses soins a la
Direction des Ressources Humaines de son entité d'affectation. Au vu de cette synthése, et en fonction des
possibilites du Groupe st des souhaits du salarié, un programme de formation personnalisé est élaboré et
mis en ceuvre, au plus tard dans les dix huit mois suivant le bilan de compétences.

Dans le cadre du repositionnement interne au titre du volontariat, les salariés concernés bénéficient d’une
priorité en cas de pluralité de candidatures sur un méme poste ouvert en interne. Pour leur permettre
d'occuper ce poste, un programme de formation d’adaptation et d’accompagnement a l'intégration peut leur

étre proposé.

Pour 'ensemble des salariés de ceite tranche d’age, I'entretien annuel est Foccasion 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 & leur initiative destinée a la remise & niveau de leurs
compétences et ainsi éviter leur fragilisation dans I'évolution de leur métier est exarminée et peut aboutir & un
abondement de I'entreprise de leur Droit Individue! & la Formation par un credit spécifique de 35 heures
supplementaires ni capitalisable ni transférables.

De plus, a titre d'expérience formative, ces salariés peuvent se voir proposer ou demander des
détachements dans des fonctions et métiers accessibles, afin de développer leur employabilité. Les
conditions de détachement sont définies dans I'avenant de détachement.
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TITRE Vi - DISPOSITIONS DIVERSES

Article 29. Réglement des litiges

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 & la conclusion de celui-gi,

En cas d'apparition d'un litige sur la mise en ceuvre du présent accord, les parties s'engagent a se
rencentrer dans les meilleurs délais, afin de rechercher la ou les solutions nécessaires au réglement amiable
de leur différent.

Article 30. Durée de I'accord — Révision

Le présent accord, entre en vigueur a compter de la date de sa signature et s'achévera au plus tard le 31
décembre 2008.

Il pourra étre révisé dans les conditions prévues A larticle L.132-7 du Code du travail, la demande de
révision devant étre portée & 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. )l ne pourra
donc en aucun cas étre prolongé par tacite reconduction.

Article 31. Formalités de dépét et de publicité

Le présent accord collectif fera 'objet de formalités de dépdt et de publicité prévues aux articles L. 132-10 et
L. 135-7 du Code du travail.

Conformément & r'article L. 132-10 du Code du travail et a Fissue du délai d'opposition, le présent accord
sera déposé, & la diligence de I'Entreprise, en 5 exemplaires originaux a la Direction départementale du
Travail, de 'Emploi et de la Formation Professionnelle de son lieu de conciusion.

A Fissue du délai d’opposition, il sera également déposé en un exemplaire au secrétariat-greffe du Conseil
de Prud’hommes de son lieu de conclusion, conformément aux dispositions de l'article L. 132-10 du Code du
travail.
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Fait a Levallois-Perret en 20 exemplaires, le 20 avrit 2006

Pour la Direction du Groupe Carrefour, représentée par Monsieur Hervé CLEC'H, Directeur des Ressources
Humaines du Groupe Carrefour:

Pour la CSFC/CFTC, représentée par Monsieur Patrick COURCIER -

Pour la FNAA/CFE-CGC, représentée par Monsieur Bernard ANGLADE :

Pour la Fédération des personnels du commerce, de la distribution et des services CGT, représentée par
Madame Claudette MONTOYA :

Pour la FGTA/FQ, représentée par Monsieur Dejan TERGLAYV :

-
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Annexe a I'accord de Groupe GPEC : sociétés du Groupe constituant le
périmétre de 'accord ~ 20 avril 2006

Fermar Ralson saciale adiesse siége soglal Coile posta|Ville RS SIRET

Cssh GENEDIS sas_ L] Route de Parig 14120 Mandew [ CAENB 45130 512 385130 512 0014
Champion C3F. 535 _iZ1Route de Panis 41 Mandenil 440 283 752 CAEN 140 283 752 00010
Charmon CASMF sas |7/ Route de Parig 4120 Mondewla 444531 398 CAEN 444 531 398 0015
Graupe CARREFOUR EURCPE sas |5 avenue Raymond Poincars 5B Paris Pars B 420 765 244 4. 006 584 500 016
Graupe CARREFOUR IMPORT 538 [1 avenve dy Facifique 91340 Las Llis By B 434 21210 43 421 213 0G 054
Grouge CARREFOUR MANAGEMENT s3s__ |6 wvenue Rsymond Paincaré 7516 Parg Pars 8 403 5 051 43324 506 10C 011
Groupe CARREFOUR MARCHANDISES INTERMATIONALES  |sas |2 svenue du Facifiqus 01940 deslhg Eviy B 385 171 582 33 517 156 200 054
Groupe SET sas |71 Route de Paris 14120 Mondewle Caen 3 433 964 202 43 1% L0 200017
Hyvpers CARCOOP FRANCE sas |1 Hue Jean Mermoz, TAE St Gusrault 31002 Covrcourgnnes 1333 955 612 - Bwy 333955 330 (EOR
Hypers CARREFOUR FORMATION HYPERVARCHES FRANCE |s3s  jinstinul Marce! Foursier - Les “empliers - 2085 de des col'es, 8F 06303 Soghiz Antipolis 433570 811 Antibes 433970811 0005
Hypers CARREFOUR HYPERMARCHES 585 |1 Rug Jaan Mermoz - JAE Saint Guénault a1002 EVRY 451321 335 RCS EVRY 451 21 335 00023
Hypers CARREFQUR SUPPLY CHAIN HYPER - CASCH 535 |l Route de Paris 14120 Mondeville 434 531 380 CAEN 444 531 180 0616
Hypets CONTINENT 2001 535 |1 Rue Jean Mermaz, ZAE Si Guénauk 91007 Ewrv EVRY B 431 209 540 430 29650 00026
Hupers COVICAR 2 sas |d Route de Paris 14120 Mendewile 440 274 454 Caen 440 274 454 00014
Hypers GML FRANCE sas |70 Avenue Edouard Heriot 71000 acon 397 334 295 - Macon 357 894 296 00011
Hypers LA CIGTAT DISTRIBUTION sas 17| Reute de Pang 4124 MONDEVILLE 451 625 354 RCS CAEN 451 625 354 0613
Hypers PERPIGHAN DISTRIBUTION 535 |2 Route de Paris 14120 MONDEVILLE 451603 070 RCS CAEN 451 603 070 00017
Hypers S2MI sas |28 bis 28 ter Avenve du Président Yiacent Auriol 03100 idantiucan 440 272 769 MONTLUCON (440 272 789 06023
Hypers SOCIETE NQUVELLE SDGARA 535 |1 Rue Jean Mermoz, ZAE St Guérautt 91002 Ewy 441 037 405 RCS EVRY 441 037 405 0012
Hypers SOCIETE RICMOISE DE DISTRIBUTION 5a__|Cenire commercial Riom Sud, v de Clermont 53200 MENETRGL 318623 790 RCS RIOM 316 623 790 00058
Hypers SOGARA FRANCE sas |1 Rue Jean Menmoz, IAE St Guéraul 51002 Ewry 397 503 647 - Evry 357 500 647 002
Hypers [VEZERE DISTRIEUTION sas |71 Route de Pari 14120 Mondevile 478 502 651 RCS CAEN 478 502 651 00019
Loyistinue LOGIBIS COMPTAIRS MODERNES sas IZ1 Route de Pans 14120 Mondevile CAEN B 428 248 267 428 240 287 0C014
Maxi discouni JED sas_ {120 rue du Gal Mallaret Joimille 94 10 Vitry sur Seing Créteit B 331 548 701 33 154 879 100 577
Wari discount |ERTECO sas |120 rye du Gal Mallared Joinville 9410 Ivitry sur Seing Créteil B 303 477 30 347 703 601 976
Proxi LAPALUS & FILS [ETADS) sas LI Route de Paris 1120 [Mondwile CAEN-B 735 920 172 795 920 172 00025
Proxi PRODM 528 |ZI Raute de Pais 1412 Mondeviie CAEN-E 34513) 488 346 130 486 0C017
Proxi SOVAL sarl |Z1 Route de Paris 14120 Mandeville CAEN-B B47 250 503 047 251503 00178
Sces Centraux |CARREFOUR ADMINISTRATIF FRANSE sas Ll Route de Parig 14120 Mondevile CAEN B 426 240 352 LlZB 240 35200015
Sces Centraux JCARREFOUR PROPERTY sas |71 Route de Paris W iondeuile 775632 163 RCS CAEN 775 632 169 001%
Sces Centraux |CARREFOUR SYSTEMES DINFORMATIONS FRAMCE [sas |21 Route d Paiis 14120 Mondeyil CAENB 433525114 433929 114 00018
Stes Centraux JFINIFAC 53 |[Espace Seine, 5 qusi Michelet 92300 Levaliois Penet 409 468 B57 RCS NANTERRE 1408 463 B57 00035
Sces Centraur |IMMOBILIERE CARREFIUR a3 17 Route de Paris i Mondevile 373 439 785 Caen 323 439 786 00118
Sces Centraux_[INFERDIS 585 |Z) Route de Pans 14120 Mandeviile CAEN 421 437 531 421 437 591 (6025
Sces Centraur JMAISON JOHANES BOUBEE 5as [l Rue de Grassi 33000 Bordzaux BORDEAUCB 775 583 248 1775 533 248 00023
Sces Cenlrayx |OGALM sad |Z1 Rouie de Pans 14120 Mordeyile CAEN-S 348 302613 348 302 613 00016
Sces Centraus |SOFINEDIS sa_|Espace Seine, 76 quai Michelet 270 Levailais Pervel 304 55 360 RCS NANTERRE [304 515 380 0059
Senices CARAUTOROUTES ¢as L1 Route de Parg 14120 Mondevilla CAEN B 439970544 433 970 944 00076
Seivices CARMA 52 48 Rue dv Marquis de Raies 21008 Ewy 330533616 - Fwy 320 530 616 00036
Sanices CARREFOUR AUTCROUTES cas |7 Route de Parig 14120 Mondeville 451 321 194 RCS CAEN 461 321 184 00018
Semices CARREFOUR SERVICES CLENTS sas_ 11 Rue Jean Mermoz, ZAE St Guérault 91002 Ewry 473 637 523 EVRY 423607 523 00011
Senvices CARREFGUR VACANCES sas |7 Place Copemic; BP 24 ELlE By 379601 974 - Ewry 379 601 574 (0048
Sanvices 00SHoP sas _|Z1 Ruoute de Pans 1420 Mondeiile CAEN B 42015353 420 153 536 CCO12
Services PROVDANGE 585 |1 Rue dean Mermoz, ZAE 5t Guéraull 41062 Evry 352 367 239 - By 352 367 23300253
Semces SOCIETE DES PAIEMENTS PASS - 53P sa_ |1 Phace Copemic 9105: Ewy 313811515 Ewy 3138115500678
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