GROUPE www.groupecalssedesdepots.ir

ACCORD - CADRE 2019-2021

Il a été convenu le présent accord entre :
D'une part,

La Caisse des dépdts et consignations (CDC), sise au 56 rue de Lille — 75007 Paris, représentée
par Eric LOMBARD, agissant en qualité de Directeur général,

Et d'autre part,

Les organisations syndicales habllitées & négocier.

Calsse des dépbts et conslgnations
56 rue de Lille — 75358 PARIS 07 SP




Table des matiéres

PREAMBULE ......cc0n0 —
UNE POLITIQUE DE L’"EMPLOI EQUILIBREE ET TOURNEE VERS L"ACCOMPAGNEMENT ET LE RENFORCEMENT DES COMPETENCES
INECESSAIRES AU DEVELOPPEMENT DE LACDC ..veevsessnssannes 6

1- Contexte de Femplol sur g periote .........cceeesarenisanssnsssassossessonsasessnessins " [
2- Des engagements forts en faveur d'une politique d’emplol équmbrée et conforme & Jo noture méme
de I'Etablissement public........cccasssivssiansns S -
2.1 Une polltigue en faveur de la montée en compétences des
collaborateurs. 8
2.1.1  Unenrichissement/renforcement des parcours Internes. g
2.1.2. Ledéplolement d’une offre de formation étroltement llée aux enfeux de transformation
Individuels et CONCCHS..ommmmrmermnrsrasnas . 10
2.1.3. Unaccompagnement améliloré des conditions financléres de la mobliité ............cecsueecnn 11
2.1.4. Un élargissement des opportunités de mobilité externe — I
2.1.5. Unaccompagnement des projets de reconversion externe 15
2.2. Une polltique de recrutement adaptée aux besoins, velllant aux grands équilibres et socialement
responsable 17
221 Unniveau de recrutement adapté et équilibré 17
2.2.2. Une politique de recrutement en faveur des Jeunes et de leur professionnalisation............. 18
2.2.3. Un melileur cadrage de 'emplol non permanent et des mesures de pérennisation des
CDP...... 19
2.24. Le renforcement du dispositlf d’Intérim INterNe.......cccuueemrecseesmsrrsessrsismsane 20
UNE POLITIQUE DE RECONNAISSANCE PROFESSIONNELLE DYNAMIQUE, TOUT AL LONG DU PARCOURS 22
3. Ledéplolement, sur la période et & destination de I'ensemble des collaborateurs, de dispositifs de
reconnaissance Individuels et collectifs, via leur rémunération.............. e 22
4. Lesavancements et les promotions des agents publics et des personnels sous statut CANSSM......... 23
4.1, Avancement des fonctionnaires. 23
4.2. Promotions des fonctionnaires ... 25
4.3. Avancements des personnels sous statut CANSSM...... 26
4.4. Promotions des personnels sous statut CANSSM 27
5. Les avancements et les promotions des salariés sous convention collective 27
5.1, Augmentations individuelles des salariés sous convention collective 27
S5.2. Promotion des cadres dans les différentes qualifications 28
5.3. Promotion des techniciens SUPEIT@UIS...cusssmiurssesmssssssmssssesenessssssssssssssssssssssass sosaas 29
5.4. impact des promotions sur les rémunérations indlviduelles des salariés 30

6. Un accompagnement renforcé des agents publics de la CDC pour la préparation aux concours et
examens professionnels et des techniclens supérieurs pour leur accés & la qualification de cadre...........30
7. Lo mise en place de dispositilfs de reconnaissance & différentes étapes de It COrriere.....cmramien3dd

8. La mise en place de dispositifs destinés & accompagner les fins de carriére 31
8.1. Dispositifs d’avancement spéclfiques. we32
8.2. Dispositif d’aménagement du temps de travall en fin de carriére... 33
8.3, Transmission des connalissances en fin de carriére...... 36
8.4. Mise en place de missions de fin de carriére 7
8.5, Amélioration des conditions de travail et de prévention de la pénibilité des Seniors........crwrrmons 37

8.5.1 Aménagement du poste de travail et prévention de F'usure professionnelle..........ccoveeesees 37
8.5.2 Examen médical complet. 38

Page -2 -sur 49

Interne



Interne

8.5.3 Télétravall......umummmmmmns 38

8.5.4 Information retraite. 38
9. Lareconnalssance de I'engagement au service du collectif et des autres collaborateurs, par la
valorisation du tutorat 39
9.1 Tutorat d’apprentissage .39
9.2 Tutorat tEChNIQUE.......ocvvvsvmsmsssermeessresssssassonsasnonsssssassssnns 39
10. La transmission des savoirs entre les génératlons. 41
UNE POLITIQUE SOCIALEMENT RESPONSABLE 42
11. l'intégration et I'accompagnement des nouveaux arrivants. 42
11.1. Un dispositif collectif. vensl2
11,2, Un QiSPOSTS INOIVIOUR) ccv.ecvvesssrviecririemessseonsmssotssesssonassasosssssssens susass orsoss soremsrssssesssssssrnsssassassass snsnen 43
12, L'accompagnement de la parentalité, ia solidarité famillale et les dispositifs en faveur du
e LT T O — 43
12.1. Congés et absences liés & la solidarité familiale... 43
12,2, Dispositif de prise en charge des frals de transports pour les voyages entre 'Outre-mer et la
métropole 44
12.3. Le développement d’une offre en matiére d’accueil de la petite enfance il
12.4. L'accés au logement. 44
13. Le soutien & la protection sociale complémentaire. 45
14. l'incitation au mécénat de compétences 46
DISPOSITIONS GENERALES. 47
15. Champ d'application w7
16. DUFBE....ouvscrssssosssssssomsosssunsssomssissssssssassensesssnsmmssssss ussss 47
17. Mesures transftoires spéclfiques. 47
18. Adhésion 47
19. Révision 48
20. Suivi de Vaccord. 48

Page - 3 - sur 49 =



Interne

PREAMBULE
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Forte de son statut unique, la Caisse des dépdts est un acteur majeur de la transformation
économique et sociale de la France depuls plus de deux cents ans.

Dans un environnement en pleine mutation, I'Etablissement public CDC, que la lol place
plus que Jamals au coaur d'un groupe d'intérét public, entend amplifier encore le réle
indispensable qu'il joue au service de l'intérét général, en se plagant au plus prés des
attentes de nos concitoyens et au cosur du développement de tous les territoires de la
République.

Le présent accord-cadre, qul s'inscrit dans le prolongement de toute une série d'accords
triennaux et peut notamment s’appuyer sur les acquis et réalisations de I'accord-cadre 2015-
2017, doit évidemment accompagner au plus prés ces évolutions. Il s'efforce de tenir
compte de I'ensemble des facteurs, externes et internes, qul vont faire évoluer les missions,
I'activité et le fonctionnement de la CDC au cours des prochaines années.

Le présent accord se donne plus particuliérement pour ambitions de :

- mettre en son cosur des engagements relatifs 4 la politique en matiére d'emploi. Il
s'agit de combiner tout a la fols des mesures permettant de renforcer
l'accompagnement et le développement des personnels, cohérentes avec son
objectif de donner la priorité & la mobllisation des ressources Internes, et des
engagements précis en matiére de recrutements externes, préservant les &quilibres
propres a son modéle.

- développer la dimension relative & la reconnaissance professionnelle. L'enjeu est que
'engagement des collaborateurs au service de [l'institution, dans un contexte
d'exigences et d’'attentes accrues des pouvoirs publics & son égard, soit reconnu et
accompagné.

- s'appuyer, dés que cela est possible et opportun, sur le cadre législatif permettant
d'assurer la mise en cohérence des régles sociales applicables aux différents statuts
de la CDC. Cela permet de franchir de nouvelles étapes dans le travail de
convergence dans la gestion de ces différents statuts, dans la limite des différences
de régimes irréductibles.

- donner encore plus de cohérence et de lisibilité au corpus conventionnel existant &
la CDC. Il s'agit, & la faveur du présent accord-cadre, de mieux distribuer entre les
différents accords collectifs (mobilité, qualité de vie au travall...) les dispositifs
relevant clairement de thématiques spéclfiques.

Dans ce contexte, les parties conviennent de consacrer :
* Une politique de I'emplol équilibrée. conforme au statut de I'Etablissement

public et tournée vers I'acmmpaqnement et le renforcement des
compétences nécessaires au développement de la CDC.
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L'enjeu est tout a la fois de :

= garantir le maintlen des compétences face au tumover, notamment sur les
métiers clés, dans un contexte de départs 2 la retraite importants ;

= accompagner [e développement des métlers et des actlvités de la CDC en
renforgant les expertises nécessaires ;

= répondre aux besolns tout en sachant préserver le modéle de
I'établissement ;

= dlfférencier les besoins selon les périmétres et les fillbres professlonnelles,
diversement impactés par les facteurs d'évolution précités.

» Une politigue de reconnaissance professionnelle dynamique.

L'enjeu consiste en particulier & mieux intéresser encore les personnels a la réussite des
projets et aux résultats, aux ptans collectif et individuel.

¢ Une politique socialement responsable.

L'accord-cadre entend ainsi continuer a s'inscrire résolument dans la perspective d'une
politique socialement responsable, dont 'ambition est de poursuivre ou consacrer des
dispositifs sociaux tout au long du parcours professionnel des personnels au sein de la CDC.

Le présent accord-cadre s'applique pour la période 2019-2021, quelques mesures

spécifiques étant toutefois prises au titre de I'année 2018 et précisées au chapitre 4 relatif
aux « dispositions générales ».
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Chapitre 1

Une politique de I'emploi équilibrée et tournée vers 'accompagnemaent et le
renforcement des compétences nécessaires au développement de la CDC

1- Contexte de 'emplol sur la période

En raison de sa place singuliére parmi les grandes instltutions publiques contribuant au
développement économique et social de notre pays, garante de la protection et du bon
usage de |'épargne, la Calsse des dépdts entend plus que jamais jouer son role en
s'appuyant sur une politique d’'emplol adaptée.

Elle agit dans un contexte marqué par des facteurs d’évolution Internes renouveiés, 3 la
faveur de la nouvelle stratégie de I'Etablissement public, d'une part, et par des facteurs
d'évolutlon externes importants, d'autre part.

Plusieurs de ces facteurs indulsent un renforcement ou un rencuvellement des

compétences dans des secteurs stratécigues.

C'est ainsi que la Caisse des dépdts s’engage résolument dans le renforcement de I'appui
aux territoires (création de la direction Banque des territoires) pour mieux répondre & une
exigence client accrue sur la recherche de solutions globales et prendre en compte des
facteurs de concurrence économique et financlére accrue. Ces digpositions répondent & la
volonté de 'EP de renforcer son action au service de I'intérét général pour accroftre la
création de valeur durable et répondre & I'évolution des enjeux sociétaux des territoires.
C'est dans le méme esprit que les pouvoirs publics viennent d'engager un projet de
rapprochement entre le groupe CDC et le groupe l.a Poste / La Banque Postale.

Elle entend, par ailleurs acquérir un positionnement encore accru en tant qu'opérateur de
référence dans les domaines des retraites et de la formation professionnelle, afin de
répondre encore misux aux attentes supplémentaires des pouvoirs publics. La réforme des
retraites et celle de la formation professionnelle sont autant d’'opportunités, pour la Caisse
des dépdis, de valoriser ses savoirs faire tout en développant de nouveaux champs
d'intervention, tout en capitalisant sur l'intensification de I'activité liée aux mandats existants.

Par ailleurs, I'évolution du secteur du logement social place {'Etablissement public au
premier plan de la transformation engendrée, en tant qu'acteur de référence du financement
et d'appui & la restructuration des organismes du logement social.
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Parallélement, la Caisse des dépéts exprime Fambition d'une gestion toujours plus efficace
des actifs et des particlpations, nécessitant un renforcement des compétences mobilisées.

Enfin, le besoin croissant en compétences numériques, tout comme les obligations accrues
s'imposant a I'Etablissement public en matiére de mattrise des risques, de conformité et de
contrble permanent, Invitent I'Etablissement & se doter de nouveaux profils, en complément
de la nécessaire montée en compétences des collaborateurs.

D'a invitent la CDC & ir_enc 58S avec un_so
d'exemplari u titre de la maflirise de ses fonctionneme s le cadre d'un
e performance applicable & I’ gsecteur publi

A cet effet, la Caisse des déports entend adosser sa démarche de performance 3 trole
principes clés : le renforcement de ['orientation client, la simplicité de ses processus et la
lisibilité de son organisation.

Elle entend s’appuyer pour cela sur la transformation numérique des métiers, qui constitue
un levier puissant d’adaptation et de révision de ses modes de fonctionnement, en particulier
dans certaines filieres professlonnelles en llen direct avec ses clients.

C'est dans ce contexte stratéglque que les travaux de gestion prévisionnelle des emplois et
des compétences ont 6té menés et ont mis en évidence :

. rla péri 2015/2017) et l'axercice 201

= un maintien des effectifs fin 2017 au niveau atteint en 2014, ayant permis,
au global, de faire face & la diversité des besoins sur la période.

= une consolidation de la part des agents publics autour de 61% des effectifs
permanents.

= une fin d'exercice 2017 et un exercice 2018 rendus atypiques par la forte
augmentation des déparis & la refraite et son impact sur I'évolution des
recrutements. L'année 2018 devrait ainsi étre marquée par un nombre de
recrutements significativement supérieurs aux départs (estimation d'au
moins 380 recrutements externes sur emplois permanents sur I'année
2018), liés a plusieurs facteurs, dont notamment, les recrutements
consécutifs aux départs en retralte survenus en nombre en fin d’année 2017,
et de nouveaux besoins apparus (département de la formation & DRS, PIA,
Banque des territoires, ...).

= au 31 décembre 2018, le nombre des personnels permanents en fonction
pourrait s'établir autour de 5550.

¢ Surla période 2019/2021 :

= des départs en retraite de 'ordre de 600 & 650 départs sur la période
2019/2021, dont environ 70 % de fonctlonnaires, impliquant de réfléchir aux
compétences & introdulre, surtout dans les filiéres professionnelles les plus
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= le renforcoement des compétences au sein des directions régionales, dans
le contexte stratégique de déploiement de la nouvelle direction « Banque
des territoires ».

= de nouveaux besoins en compétences pour certaines filidres, afin
d’accompagner le développement et la transformation des activités,
particuli¢rement pour les métlers d'investisseur, d'ingénlerie financlére,
d'ingénierie de projet, du marketing et du numérique.

= le renforcement des fonctions de contrble du fait de I'évolution du modéle
prudentiel (ACPR),

= les effets potentiels du déploiement de nouvelles technologles numériques
pouvant modifier a la fols les équipements et processus de travall et le
contenu de certaines activitds, et nécessitant d'accompagner les
collaborateurs dans leur adaptation & ces évolutions.

2- Des engagements forts en faveur d’une politique d’emplol équllibrée et
conforme & la nature méme de I'Etablissement public

Compte tenu de ce contexte, I'Etablissement public s'engage dans une politique de I'emploi
caractérisée par la volonté de :

e démultiplier les synergies entre GPEC/emploifformation/enjeux Intergénérationnels,

e mieux prendre en compte la différenclation des besolns selon les périmétres ou les
filidres, pour falre Jouer les levlers les mleux adaptés tout en contribuant, au global,
aux enjeux d'efficience et de maltrise des colts de fonctionnement,

o s'appuyer prioritairement sur les ressources internes, en pleine cohérence avec les
objectifs déja fixés en la matiére a la faveur de I'accord relatif aux parcours
professionnels et & la mobilité interne individuelle au sein de I'Etablissement public,
orientation conduisant & renforcer ou modifier le corpus des régles existantes,

» développer les dispositifs de formation et reconversion professionnelle en interne,
concernant en particuller les périmétres d’emplois en transformation, en réallouant
les effectifs & I'occasion des départs et en fonctlon des besoins,

e garantir, en complément de la mobilisation des ressources internes, un volume
significatif de recrutements externes, permettant de couvrir les besoins différenciés
des filidres professionnelles et tenant pleinement compte des enjeux liés au
recrutement de Jeunes collaborateurs et & une politique soclalement responsabile,

* maintenir, dans cette perspective I'équilibre global, des recrutements public-privé,
conformément & la nature méme de I'Etablissement public, et a I'efficacité de son
modéle,

+ mleux encadrer le recours & I'emploi non permanent.

2.1 Une politique en faveur de la montée en compétences des collaborateurs

Le développement des activités de I'Etablissement public rend nécessaire d'amplifier les
mécanismes permettant, & la fois, aux métlers de disposer des compétences que leur
évolution requiert et aux collaborateurs de bénéficler de perspectives de développement
professionnel diversifides, en associant plus systématiquement mobilité et formation.
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2.1.1 Un enrichissement/renforcement des parcours Internes

L'accord-cadre précédent avait prévu la signature d’un accord relatif 4 la mobilité. L'accord
relatif aux parcours professionnels et & la mobilité interne individuelle a ainsi été signé en
Janvier 2016 et met en place des dispositifs destinés A faciliter et optimiser la mobilité interne
au sein de I'Etablissement public. Aprés deux ans de mise en ocsuvre, qul ont vu un
accroissement déja significatif des flux de mobilité interne (+ 37 % en moyenne des flux de
mobilité interne par rapport a la pérlode 2012/2014), Il est toutefois apparu opportun de
renforcer ou de modifler certalnes régles.

Les mesures suivantes seront ainsl mises en ceuvre :

la GPEC sera approfondie au plus prés des évolutions de chaque métier, en vue de
définir de nouveaux parcours profassionnels orientés vers les besoins prioritaires. If
sera tenu compte du niveau des compétences attendues et de la nature de
l'accompagnement nécessaire, en particulier par la formation.

les disposltifs « passerelles » entre différents emplois et fllléres, tenant compte des
alres de mobillté, seront actuallsés et démultipliés.

afin de permettre & chacun de se repérer sur les opportunités offertes, une
communication réguliére sera organisée afin de donner de la visibilité sur les emplois
en crolssance, de capier les candidatures par anticipation et de préparer les
mobillités.

dans le méme esprit, afin d'offrir & chacun la possibilité de valoriser son expérience
professionnelle, des outils innovants seront développés au terme du 1°" semestre
2019 pour mieux Identifier les compétences, optimiser la gestion des parcours
professionnels et faciliter la définition des formations associées. Proactifs et
s'appuyant sur 'exploitation de I'ensembile des données disponibles (tirées des SIRH,
des EPA...), ces outils devront permetire aux collaborateurs d'exprimer I'ensembie
de leurs compétences et de recevolr en retour des offres adaptées & leur profil.
dans ce cadre, les modalités d'accompagnement au retour a 'emploi concernant les
collaborateurs qui en sont restés éloignés sur une longue durée (CLM/CLD), seront
revues, afin d’anticiper leur affectation dans les mellleures conditions possibles, et
leur donner la visibilité nécessaire sur cette perspective.

en complément de ces démarches, le dispositif de Contrat Mobillité Formation sera
intensifié, de maniére a ce que, dés lors que sera établie 'adéquation entre un poste,
ou un ensemble de postes & pourvoir, & court ou moyen termes, et le profil d’'un
candidat, ce dernier ait la garantie d'une affectation dans I'un de ces postes, & l'issue
de 'accompagnement qui aura été mis en ceuvre & cette fin. Cela conduira & identifier
des perspectives d'évolution vers des emplois spécifiques, a organiser des
formations en conséquence et & faciliter I'affectation des collaborateurs qui auront
suivi ces formations, prioritairement sur les postes correspondant 3 la clble du
dispositif mis en place.

les Informations issues des comités carriére, dont la DRH s'assurera de la tenue
réguliére dans chaque direction, seront systématiquement exploitées, a 'échelle de
I'Etablissement public, afin de construlre des plans de reléve intra et Inter-directions.

Conscientes également que la multiplicité des types d'entretien RH nuit & leur lisibilité pour
les personnels et a leur pleine exploitation et donc efficacité pour la bonne gestion des
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parcours professionnels, les parties conviennent de prévoir, 8 compter de 2019, de maniére
simple, uniquement trois types d'entretien :

- un entretien professionnel annuel, se tenant dans les conditions déja encadrées par
les textes réglementaires et les accords ou circulaires propres & la CDC. Cet entretien
devra étre systématiquement prolongé par un entretlen de formation, permettant
notamment de déterminer les dispositifs de formation adaptés aux projets de
reconversion professionnelle de certains collaborateurs.

- un entretien RH systématique aprés cing ans d'occupation d'un méme emploi.

- un entretien RH sur demande du collaborateur.

Les informations issues de ces différentes sources seront exploitées pour mieux définir des
parcours professionnels orientés vers les métiers en crolssance et jalonnés de formations
adaptées.

Ces mesures, pour entrer en application, devront faire I'objet d'une intégration dans les
accords auxquels elles se rapporient, & la faveur d’'avenants qui seront soumis aux
organisations syndicales avant la fin de 'année 2018,

2.1.2. Le déplolement d’'une offre de formation étroltement liée aux enjeux de
transformation Individuels et collectifs

La formation doit évidemment éire placée au coeur de la stratégie de mobilisation des
ressources internes.

L'enjeu dans ce domaine est & la fois :

- de construlre une offre de formation ayant un horizon pluriannuel, nécessaire pour
répondre aux enjeux de transformation et développement en profondeur et dans la
durée,

- de répondre a des besoins plus ponctuels et clrconscrits, mais tout aussi importants
3 prendre en compte pour assurer la contlnulté des activités et la montée en
compétences sur certaines taches, et, dans certains cas, de répondre avec réactivité
et rapidité a Fémergence de besoins immédiats.

Dans cette perspective, plusieurs mesures seront mises en csuvre :

- L'Etablissement public entend se doter d’'un programme triennal relatif aux axes de

formation prioritaires sur la période 2019-2021, articulé autour des besoins
transversaux et des besoins identifiés par fillére professionnelle. |l sera partagé avec
les organisations syndicales et décliné, chaque année, par le plan de formation
annuel.
Afin de répondre au mieux aux enjeux d'accompagnement des collaborateurs, gréce
a la formation, la conception de ce programme fera l'objet d'un « cahier des
charges » d'ici la fin de 'année 2018. Celui-ci aura pour finalité de structurer une
approche facilitant 'accés aux nouveaux métiers. |l intégrera une « orientation
client » tenant compte des différentes situations rencontrées par les collaborateurs :
nouvel arrivant, collaborateur en moniée en compétences sur son posts,
collaborateur en reconversion, manager....
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Ce programme de formation sur 3 ans répondra aux grands enjeux stratégiques
définis par la Caisse des Dépéts, sur 'ensemble de ses métiers en soutien du
développement économique et sociale :

« Dans le domaine du numérique, sachant que chaque métier est concerné dans
sa culture, sa technique ou les relations avec ses partenaires, le plan de
formation s'attachera & développer de nouvelles compétences pour chaque
collaborateur de la CDC, a la fois en termes d'adaptation 4 son poste de travail
et de trajectoire professionnel. Dans ce domalne I'exploitation de la DATA et le
développement du marketing digital, seront des périmétres prioritaires.

o La transition énergétique et écologique fera I'objet a la fois d'une vulgarisation
pour tous et d'une professionnalisation ciblée pour les équipes concernées (par
exemple autour de la thématique de la Smart City qui est un enjeu de
positionnement fort pour fa Caigse des dépdts).

o Enfin, dans le cadre d'une stratégie davantage orientée client et désormais
porteuse de |'offre globale du Groupe sur 'ensemble du territoire, les équipes du
sldge tout comme les directions régionales seront accompagnées sur des
aspects relation clients / marketing afin de mener & blen leurs missions au
service des territoires et de I'intér&t général.

Des dispositifs de type « écoles métier » seront étendus et intégrés dans le
programme de formation trlennal, pour mieux structurer encore la formation
permanente des collaborateurs & un métier donné, et faciliter l'intégration des
nouvelles recrues en gon sein.

Au-dela des dispositifs d'adaptation & I'évolution des métiers, les actions de formation
personnelle et promotionnelle seront renforcées.

Une attention particuliére sera apportée au taux de participation aux formations de la
part des agents et salariés de plus de 50 ans. Afin de s'assurer de leur participation
effective, et leur garantir une évolution professionnelle satisfalsante, les services RH
de proximité réaliseront une revue des formations prescrites pour cette catégorie de
personnel, & I'occasion des EPA. Cette revue permeitra de compléter, si nécessaire,
les formations envisagées au cours de |'année ainsi que de sensibillser les intéressés
a la nécessité de se former.

2.1.3. Un accompagnement amélloré des conditions flnancléres de la mobilité

Dans un contexte ol la stratégie de la CDC consiste plus que jamais & dépioyer ses
missions sur 'ensemble et au plus prés des territoires, I'Etablissement public entend

renforcer les dispositifs mis en osuvre pour accompagner financiérement les mobllités

fonctionnelles et/ou géographiques des personnels, par la mise en cohérence des régles
applicables a F'ensemble des statuts.

A cet effet, quatre dispositifs seront mis en ceuvre.

S
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Le maintlen de la rémunération des collaborateurs changeant de poste dans le cadre
d'une réorganisation

Dans le contexte des réorganisations destindées & accompagner la nouvelle feuille de route
de I'Etablissement public, les parties conviennent de poser un nouveau principe, simple et
sécurisant pour 'ensemble des personnels : tout collaborateur conduit & changer de poste
dans le cadre d'une réorganisation aura la garantie de voir sa rémunération intégralement
maintenue.

En dehors des cas de réorganisation, les personnelg pourront bénéficier des trois dispositifs
qui suivent.

L’Indemnité compensatrice de rémunération

Dans le cas ol la mobillté condult & la perte d’éléments permanents de rémunération, 'agent
concerné peut bénéficler d’'une indemnité compensatrice de rémunération.

Benéficlaires ;

Pour les mobillités internes, tous les personnels en fonction au sein de I'Etablissement
public, qui auront bénéficié pendant au moins trois ang consécutifs des mémes éléments
permanents de rémunération sur un ou plusieurs postes, et effectuant une mobllité
fonctionnelle et/ou géographique.

Cette condition des 3 ans n'est pas requise lorsque la mobilité se fait & l'initiative de
'employeur.

Pour les mobilités externes, les personnels en fonction au sein de I'Etablissement public,
qui justifient de la condition précltée et effectuant une mobllité par détachement, intégration
directe ou affectation peuvent bénéficier de cette indemnité compensatrice de rémunération,
dés lors qu'll est constaté une diminution de rémunération entre celle qu'ils percevront dans
leur nouvel emploi et celle qu'ils percevaient dans leur précédent emplol & la CDC.

Modalités :

Dans le cas ou I'agent exerce ses fonctions & temps partiel dans son nouvel emploi, le calcul
du différentiel tient compte de cette situation.

L'indemnité compensatrice de rémunération comrespond au montant du différentiel de
rémunération. Le calcul est effectué une premiére fols a la prise de fonction et donne lleu &
un premier versement, corespondant & une année de différentlel. Excepté pour ce qui
concerne la compensation de NBI pour laquelle les trois versements sont Identiques, le
calcul est renouvelé les deux années sulvantes, a la date anniversaire de la prise de
fonction, et I'indemnité versée correspond au montant du différentiel effectivement constaté
par rapport a la situation du bénéficiaire, qui peut avoir évolué.

j )/
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En cas de réintégration ou de changement de poste avant 3 ans, I'indemnité cesse d'étre
due. L'indemnité versée au titre de I'année en cours est remboursée prorata temporis, sauf
mobilité a l'initiative de I'employeur.

En cas de mobillité externe au terme d'un détachement dont la durée est égale ou supérieure
a 3 ans, I'agent qui sollicite un renouvellement ne percevra pas une seconde fols l'indemnité
compensatrice.

Calcul i nsatri munération :

Le différentiel de rémunération est calculé sur la base de la rémunération annuelle brute
intégrant les éléments suivants, & I'exclusion de tout autre élément :

Pour les agents de drolt public et salariés sous statut CANSSM :

* le traltement brut indiciaire,

* le cas échéant le supplément familial de traitement (SFT),

* |le cas échéant la somme représentative de la nouvelle bonification indiciaire

(NBI),

* |e régime indemnitaire,

Pour les salariés de droit privé sous convention collactive :

» |e salaire indiciaire ou forfaitaire de base,

» Jes indemnités de fonction ou de sujétion.

Les Indemnités versées au titre de la résidence géographique (Indemnité de réslidence,
indemnité de cherté lle de France, indemnité de vie chére...) ne sont pas prises en compte
dans le caleul.

L’Indemnité compensatrice de perte de part variable d’objectifs (PVO)

Dans le cas ou la mobilité conduit & la perte ou & la diminution de part variable d'objectifs
(PVO) clble, le collaborateur peut bénéficier d’'une indemnité compensatrice de PVO.

Bénéficiaires :
Tous les personnels rémunérés par |I'Etablissement public effectuant une mobilité interne
fonctionnelle et/fou géographique, qui justifient du bénéfice d’'une PVO depuis au moins

3 ans consécutifs sur un ou plusieurs postes.

Ces conditions ne sont pas requises lorsque la mobilité se fait & l'initiative de 'employeur.

Modalités :
Le calcul est effectud lors de chaque campagne de versement des PVO sulvant la mobliité,
pendant une durée maximale de 3 années glissantes (I'année commence & courir & partir

du Jour de la mobilité).

L'indemnité compensatrice de PVO correspond au montant versé au titre de la demiére
année clvlle compléte passée surle poste précédant la mobillité (montant maximal), diminué
du montant clble de la PVO attribude suite a la mobilits.

L'indemnité est versée dans le cadre de la campagne annuelle de versement des PVO.
N
A
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En cas de seconde mobilité sur un taux cible inférieure & celui servant au calcul de
référence, l'éligibilité au dispositif de 'ICPVO reste valable sur la période initialement
prévue.

L'indemnité compensatrice de PVO cesse d'étre due :
- Encas de mobilité externe ou de cessation définitive d'activité au cours des 3 années
suivant la mobilité interne,
- En cas de mobilité sur un poste éligible & un taux cible supérieur ou égal.

L'indemnité versée au titre de I'année de la mobilité externe ou de la cessation d'activité est
calculée au prorata de la durée de présence du collaborateur dans I'Etablissement public.

Enfin, les partles s'accordent & améliorer I'accompagnement financier des collaborateurs
réalisant une mobilité géographique.

Il est déja prévu que lorsqu'un collaborateur, quel que soit son statut, effectue une mobilité
dans les conditions définies par les textes relatifs aux indemnités de changement de
résldence des fonctionnaires, il bénéficie du versement d'une indemnité temporaire de
mobilité pouvant attelndre 10.000 €, dans les conditlons prévues par le décret n°2008-369
du 17 avril 2008 portant création de cette Indemnité et précisées par arrété du Directeur
général de la Caisse des dépdts.

Les parties conviennent qu'au-deld du versement de cette Indemnité, la CDC
accompagnera les collaborateurs pour la prise en charge :

» de leurs frais de déménagement, dans les conditions sulvantes :

- laCDC remboursera le colt du déménagement & I'agent sur la base du devis le moins
onéreux, dans la limlte de 5.000 €. Pour les mobilités s'effectuant entre la métropole
et I'outre-mer, ce plafond est porté 4 10.000 €.

- L'agent devra fournir les justificatifs suivants : document attestant de son changement
de résidence princlpale ; attestation de non prise en charge (totale} du
déménagement par 'employeur du conjoint ; 3 devis de déménagement et |la facture
du déménagement.

- La prise en charge ne pourra intervenir qu'une fois par période de 3 ans, exception
falte des cas ol la mobilité géographique est directement liée & une réorganisation.

o de leurs frais de transport pour rejoindre leur nouvelle résidence administrative, dans
les conditions prévues par la « charte transport » de la CDC ;

e des autres frais annexes, donnant lieu & une prime forfaltaire de 1.000 € sous forme
d'un versement par anticipation.

Grace & la combinalson de ces différentes prises en charge, 'accompagnement financier

des mobilités géographiques effectués en métropole pourra &ire supérieur & 15.000 € et
celui des mobilités effectuées entre la métropole et I'outre-mer supérieur & 20.000 €.
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Un bilan sera établi & mi-période de l'accord, tenant notamment compte du contexte
économique.

2.1.4. Un élargissement des opportunités de mobllité externe

Au-dela des perspectives de mobllité ou de reconversion en interne, 'Etablissement public
entend donner des opportunités d'enrichissement des compétences aux collaborateurs, en
accompagnant les souhaits de mobilités externes vers d*autres entités du Groupe, ainsi que
dans le cadre de partenariats renforcés avec d'autres administrations ou entreprises
comparables.

Le retour d'expérience de la mobilité externe met en perspective l'intérét de développer des
mécanismes tels que le détachement et la mise a disposition. En effet, ceux-ci sécurisent le
parcours professionnel des collaborateurs, tout en leur permettant de vivre une étape de
leur vie professionnelle ouvarte sur un nouvel environnement de travail et d'accrofitre ainsi
leur portefeuille de compétences.

C'est pourquoi, en concertation avec les entités du Groupe, ainsi qu'avec les partenaires
existants et ceux avec lesquels une relation utile & cet effet aura pu &tre nouée,
I'Etablissement public en développera |'usage de manlére souple et adaptée aux besoins
particuliers, tout en restant conforme au cadre législatif en vigueur (régles de la fonction
publique sur les positions statutalres ; raégles fixées par le code du travall résultant de la loi
dite « Cherpion »).

If sera assuré un sulvi des collaborateurs dans cette situation, tout au long de sa durée, et
Etablissement public s'efforcera de mieux organiser encore le retour en son sein, au terme
de cette é&tape, afin de garantir une bonne continuité dans les parcours professionnels.

2.1.5. Un accompagnement des projets de reconversion externe

Les parties conviennent de l'intérét de disposer d'outils d’'aide aux départs volontaires,
individuels ou collectifs, applicables aux agents publics et aux salariés.

Cet accompagnement se tradulra a deux niveaux.

o L’'Etablissement public mettra effectivement en ceuvre, dans les conditions prévues
par les textes, les différents dispositifs existants en matiére de départ
volontaire, qul différent selon les statuts : il s'agit principalement, pour les agents
publics, de I'lndemnité de départ volontaire et de la prime de restructuration (décret
n°2008-368 du 17 avril 2008 Instituant une indemnité de départ volontaire et décret
n°2008-366 du 17 avrll 2008 Instituant une prime de restructuration de service et une
allocatlon d'aide & la mobilité du conjoint) et, pour les salariés, de la rupture
conventionnelle (article L. 1231-1 et L. 1237-11 & 16 du Code du travail} ou de la
rupture d'un commun accord dans le cadre d'un accord collectif (article L.1237-17).

L'Etablissement public procédera a un état des lieux qui sera partagé avec les

représentants du personnel sur ces différents dispositifs et le recours qui en a été
fait au sein de I'Etablissement public au cours des trois demiéres années.
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e Sur la base de ['article 34 de la loi n® 96-452 du 28 mai 1996 portant diverses
mesures d'ordre sanitaire, soclal et statutalre, une négoclation sera finalisée au
terme du premier trimestre 2019, portant sur les principes et les modalités de mise
en ceuvre de dispositifs communs aux personnels des différents statuts.

En toute hypothése, lis devront, tout en prenant en compte Fintérét du service,
s'appuyer sur le volontariat des personnes intéressées. lls auront vocation a
répondre ;
- A la situation des personnels en fin de carriére désireux de cesser plus t6t
leur activité par le biais d'un départ anticipé,
- A la situation d’agents relevant d’activités en transformation et souhaitant
développer un projet professionnel externe.

Ces dispositifs auront vocation & s'appliquer sans préjudice des dispositions relatives
4 'aménagement du temps de travail en fin de carriére prévues a l'article 8.2.

En outre, il est convenu de maintenir, dans la palette de ces outils, un dispositif d’alde a
la création ou a la reprise d’entreprise.

L'Etablissement public souhaite en effet rendre plus incitatifs et dynamiques les dispositifs
d'aide au financement d'un projet de création ou de reprise d'une entreprise.

A cet effet, un groupe de travail associant les représentants du personnel sera réuni d'ici la
fin du premier trimestre 2019 pour déterminer les conditions d’évolution du dispositif existant
afin de mieux répondre aux projets des collaborateurs.

lLe dispositif actuel est reconduit sur la période du présent accord, jusqu'a ce que les
conclusions de ce groupe de fravail soient mises en csuvre. Les modalliés en sont les
sulvantes.

L'Etablissement public propose une aide au financement d’un projet de création ou de
reprise d'une entreprise correspondant & un projet de reconversion en cours de carriére. Le
projet fait Fobjet d'un examen par la Direction sur la base d’un dossier type qui comporte les
éléments nécessaires pour statuer tant sur le plan financier que technique.

Le dossier est déposé & la Direction des ressources humaines. La Direction se réserve la
possibilité de demander toute pidce complémentaire pour éclairer sa décision et juger de la
viabilité du projet. La Direction s'engage a apporter une réponse sous 3 mois maximum a
compter de la date de dépbt du projet.

Bénéficiaires :
Ces mesures concernent les personnels de droit public et les personnels de droit privé de
I'Etablissement public en activité a la CDC et justifiant au moins 10 ans de services effectifs
3 la CDC.
Ne peuvent prétendre au bénéfice de la mesure :
s les fonctionnaires d’autres administrations détachées sur des emplois
conduisant & pension, ou titulaires d'un contrat de droit public, quelle que soit,

v/
/
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dans ce dernier cas, leur position statutaire a 'égard de leur administration
d’origine,

¢ les fonctionnaires de la CDC en position hors cadres, de disponibilité ou de
congé parental.

L'intéressé ne devra pas avoir bénéficié, par le passé, d'aides a la création ou reprise
d’entreprise. Cette aide est exclusive de toute autre mesure.

Pour bénéficier de 'accompagnement financier, I'intéressé doit présenter sa démission.
Colle-cl est irévocable.

Par allleurs, I'agent devra, le cas échéant, mettre fin & son contrat EPI, rembourser ses préts
personnels, demander des préts relais immobiliers et cléturer son compte bancaire ouvert
ala CDC.

Mesures financiéres :

En cas d'accord de la Direction sur le projet, celle-ci décide du montant de I'aide qu'elle
s'engage a apporter au projet dans la limite d’un plafond de 300 000 € bruts. Les capitaux
versés, quels qu'ils soient, sont soumis a la légisiation soclale et fiscale en vigueur.

Sulvi des dossiers :
Le versement des fonds est condlfionné par la démission effective du collaborateur et la
fourniture d'un Kbis attestant de I'enregistrement de I'activité.

Le bénéficiaire s'engage par ailleurs dans le cadre du suivi du dossier a fournir au terme de
la premiére année d'activité un exemplaire de la liasse fiscale.

Accompagnement qualitatif

L'Etablissement public sollicitera I'expertise de conseils dans le cadre de partenariats afin
d'accompagner le créateur ou le repreneur dans la construction et la conduite de son projet.

22. Une politique de recrutement adaptée aux besolns, veillant aux grands
équllibres et soclalement responsgable

2.2.1 Un niveau de recrutement adapté et équllibré

Surla base des besoins exprimés par les métlers et au regard des perspectives d'évolution
différenclées, selon les filieres professionnelles, ainsi que des enjeux de performance
intégrés dans la stratégie de I'Etablissement public, ce dernier prend ['engagement
d'assurer un niveau de recrutement résultant a la fois du développement des activités et
des gains d'efficience.

Tout en respectant la priorité accordée a ['évolution des compétences internes,
I'Etablissement procédera 4 un niveau de recrutement externe

Page - 17 - sur 49



(concours/détachement/recrutement direct sous statut; CDI) de I'ordre de 500 a 550
postes sur la période 2019-2021, tenant compte des départs a la retraite.

Ce volume pourra étre complété, sur la durée de 'accord, en fonction de l'intensification de
l'activité d’'une ou plusieurs filidres et sans préjudice de I'octroi de nouveaux mandats ou
changements significatifs du périmétre des missions de la CDC.

Ce niveau de recrutement s'effectuera dans le respect d’un équllibre 2/3 de recrutements
publics et 1/3 de recrutements privés et hors impacts des mesures de pérennisation
(cf. point 2.2.3).

Cela représente un volume de recrutements externes de fonctionnaires de I'ordre de
330 & 370.

Une revue des métlers et des flliéres, incluant I'analyse des contenus et des qualifications
correspondants, au regard des enjeux propres & la CDC et de son environnement, sera
menée & compter du demier trimesire 2018. Ses résultats seront partagés avec les
organisations syndicales signatalres au cours du 1% {rimestre 2019.

Dans ce cadre et avec |'objectif de respecter les grands équilibres évoqués cl-dessus, la
CDC:

- affinera les conditions de recours aux différentes voies de recrutement statutaire
(volume de recrutement attendu & la sortie des IRA; recours aux concours
« généralistes » ou spéclallsés ; place du recrutement sans concours en catégorie
C ; équilibre entre concours et détachement...) ;

- exprimera, en tant que de besoin, ses attentes et propositions a la DGAFP quant a
adaptation des profils issus des concours interministériels (IRA) ou & la mise en
place de concours par spécialitd, notamment dans le champ du développement de
l'investissement local ;

- s'efforcera d'exploiter le potentiel d’expertises existantes dans les bassins d’emplol
publics en mettant en ceuvre une démarche qualitative et proactive a cet effet. Des
partenariats avec les différents réseaux de la Fonction publique {(Services de I'Etat,
centres de gestion, CNFPT ...) seront développés pour identifier, le plus en amont
possible, les compétences issues de la sphére publique pouvant répondre aux
besoins en compétences de I'Etablissement public.

Cette revue, qui prendra la forme de la présentation d’'un bilan et de perspectives, sera
renouvelée au cours du premler trimestre de chacune des années couvertes par le présent
accord.

2.2.2. Une politique de recrutement en faveur des jeunes et de leur
professionnalisation

En cohérence avec les valeurs attachées & ses missions d'intérét général et sa qualité
d'employeur dual, FEtablissement public affirme également sa volonté de diversifier ses
recrutements en poursuivant son engagement en matlére de professionnalisation et de
pérennisation de I'emploi des jeunes.
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Il marque son souhait d’intensifier son effort d’intégration des apprentis au sein de son
personnel permanent de drolt privé en augmentant le taux de transformation des contrats
d'apprentissage en CDI prévu a 'accord cadre précédent. L'Etablissement public s’engage
ainsi & faire passer ce taux de 19% a environ 30 %.

Ces transformations pourront concemer tous les contrats d’apprentissage arrivant a
échéance dans 'année : directament a I'issue de la formation ou & la fin d'un CDP qui aurait
succédé a un contrat d’apprentissage dans une période inférieure a un an, Sur ces bases,
I'effort de pérennisation de I'emploi de jeunes en apprentissage devrait 8'élever a 50 environ
sur la période de Faccord.

Dans le méme temps, I'Etablissement poursuit sa politique initiée en 2012 de recrutement,
sur des emplols de catégorie C, de Jeunes par la vole du PACTE (Parcours d'accés aux
carriéres territoriales, hospitalieres et de I'Etat).

Le PACTE s'adresse aux jeunes de 16 & 28 ans révolus sortis du systdme éducatif sans
dipldme et sans qualification professionnelle reconnue ainsi qu'a ceux dont le niveau de
diplébme est Inférleur a celui attesté par un dipléme de fin de second cycle long de
I'enseignement général, technologique ou professionnelle. Il permet, au terme d'une
formation en alternance de un a deux ans et aprés vérification des aptltudes acquises, leur
intégration sans concours sur des emplois de catégorie C en tant que fonctionnaires
titulaires.

En cohérence avec les évolutions du dispositif, le volume de recrutement en PACTE
représentera au moins 20 % des recrutements sans concours et en tout de cause au moins
30 postes sur la période. Pour atteindre cet objectif, la CDC travalllera plus étroitement
encore avec les services de Pble emploi de maniére a cibler des profils plus adaptés & ses
besoins.

2.2.3. Un mellleur cadrage de I'emploi non permanent et des mesures de
pérennisation des CDP

L'Etablissement public réaffirme son engagement de pourvoir a 'ensemble de ses besoins
pérennes par recrutement sous statut ou CDI et de limiter le recours, par exception, &
emplol non parmanent et 4 l'intérim aux cas strictement nécessaires et justifiés en termes
d'organisation du travall.

Dans ce cadre, I'Etablissement public décide de prolonger son action, pour la période du
présent accord, tant en termes de gestion prévisionnelle des besoins que de contrble, pour
prévenir la reconstitution de situations maintenant de fagon continue des agents en contrat
& durée déterminée de drolt public sur besoins temporaires.

Il s'engage plus particuliérement :

- & falre un appel accru aux ressources de I'intérim interne (cf ci-aprés) pour répondre

& ces besoins temporaires. \
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- & ce que le recours & des agents contractuels au titre de I'accroissement temporaire
d'activité (cf. article 6 sexies de la lol n°84-16 du 11 Janvier 1984 modifiée) ne
dépasse pas le plafond de 3% de l'effectif permanent.

En outre, Fengagement est pris de développer des mesures de pérennisation au bénéfice
des personnels employés de maniére répétée pour ce motif :
= par un CDI de droit public, dans les conditions prévues par la loi n°84-16
précitée,
= par un CDI de droit privé dans le respect des catégories d'emplois
énumérées par le décret du 13 Julllet 1998.

Ces recrutements se feront en fonction de I'intérét du service et pourront prendre la forme
solt de pérennisations sur place solt de recrutements pérennes sur emplols vacants.

Des actions d'information, de conseil et de formation seront déployées en paralléle afin
d'alder les agents concernés & préparer leur réussite aux concours (A, B ou C), dont les
concours sur titre.

L'Etablissement public aura procédé, d’ici la fin de 'année 2018, & un examen partagé avec
les organisations syndicales représentatives, des situations constatées afin d’engager, de
maniére immédiate, les mesures individuelles adaptées.

Enfin, |l sera dressé, dans le méme calendrier, un bilan de I'application du cadre de gestion
des agents non titulaires au sein de I'Etablissement public, qui a 6té soumls au CTN du 15
décembre 2016 et mis en ceuvre depuis cette date.

2.2.4. Le renforcement du dispositif d'Intérim Interne

La cellule d'intérim interne demeurs un dispositif trés appréclé tant par les services qui y
recourent que par les collaborateurs qui I'inscrivent dans leur parcours professionnel.

L'intérim interne offre aux services en demande un appui efficace : lis peuvent ainsl disposer
trés rapidement d’'une ressource immédiatement opérationnetle car connaissant d'ores et
déja trés bien 'univers CDC. De méme, les coliaborateurs affectés dans cette structure
peuvent bénéficier d'expériences professionnelles variées et y développer une
connalssance étendue de la CDC. lIs élargissent ainsi leur portefeulile de compétences et
peuvent acquérr une vraie polyvalence et développer de précieuses capacités d'adaptation.

Dans un contexte de transformation important, le développement de I'intérim interne est dés
lors susceptible de répondre & deux besoins essentlels :

- celui des services, profitant, pendant une phase de transition, de croissance ou de
développement de projets, de la mise & disposition de ressources temporaires
s'adaptant rapidement a leur environnement de travail,

- celul de collaborateurs, notamment ceux dont le contexte de travail se transforme,
qui souhaltent évoluer et cherchent & expérimenter de nouveaux environnements
professionnels vers lesquels ils pourraient s’orienter, 4 terme.
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Aussl, les parties s'accordent & ;

- organiser, sur la période du présent accord, une augmentation d'au moins 50 % des
effectifs de la cellule d'intérim interne, située au sein de la DRH et intervenant sur I'lle
de France, solt au moins 10 postes supplémentaires,

- [l'ouvrir 3 de nouveaux profils, y compris de cadres et de managers, de maniére a
couvrir plus largement les types de besolns,

- @engager une réflexion, au cours de I'année 2018, sur I'évolution de l'intérim interne
positionné au sein de |'établissement de Bordeaux, et sur 'opportunité de I'ouverture
d’un service homologue sur I'établissement d’'Angers.
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Chapitre 2

Une politique de reconnaissance professionnelle dynamique,
tout au long du parcours

L'engagement des collaborateurs au service de la CDC, dans un contexte d'exigences et
d'attentes accrues des pouvolrs publics 4 son égard, doit &tre reconnu et accompagné.

A cet effet, I'Etablissement public entend jouer sur plusieurs leviers :

- déployer, sur la période et & destination de I'ensemble des collaborateurs, des
dispositifs de reconnaissance Indlviduels et collectifs, via leur rémunération.

- offrir aux personnels, de statut public comme privé, des perspectives d'avancement
et de promotion réguliéres, en lien avec leur engagement professionnel.

- valoriser I'expérience acquise par les collaborateurs aux différentes étapes de leur
carriére et accompagner les fins de carriére.

- reconnaitre leur engagement au service des autres collaborateurs, en valorisant le
tutorat.

- garantir, dans les conditions ci-aprés définies, le maintien de la rémunération des
agents qui effectuent une mobilité sur un poste 4 moindre responsabilité ou sujétion,
de maniére A favoriser la fluidité des parcours.

Pour mettre en ceuvre ces différents leviers, les parties conviennent de la nécessité, chaque
fols que posslble, de metire en cohérence les régles soclales applicables aux différents
statuts et de développer, pour les différentes populations, des dynamiques d'évolution
équivalentes et des dispositifs sl possible communs.

3. Ledéplolement, surla période et & destination de ensemble des coliaborateurs,
de dispositifs de reconnalssance individuels et collectifs, via leur rémunération.

L'ensemble des agents seront bénéficiaires, d'ici 2021, de dispositifs, de nature individuelle
ou collective, qui, tout en restant dans e cadre d’'une gestion matitrisée de la masse salariale,
contribueront & reconnaftre, via I'évolution de leur rémunération, leur engagement, leurs
résultate et leur maniére de servir au service des missions d'intérét général de
I'Etablissement public.

Les campagnes organisées chaque année (évaluations, avancements, primes...) doivent
fournir 'occasion d'un examen attentif et personnalisé pour apprécler les conditions dans
lesquelles chaque agent relévera effectivement, sur la périods, de ces dispositifs.

Sans préjudice des autres facteurs de motivation et d’accompagnement de la performance
(sens du travall, management, accés & des opportunités de formation et de développement,
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blen-8tre au fravail...), 'Etablissement public entend en effet mobiliser tous les leviers utiles
concrétisant cet accompagnement.

C'est dans cet esprit qu'au-dela des efforts réalisés sur la période dans le cadre d’accords
spécifiques tels que ceux portant sur I'épargne salariale ou I'intéressement, I'objectif est
'harmonisation et la généralisation de dispositifs de nature Indemnitaire, & caractére
individuel ou collectif, communs aux agents publics et aux salariés. A cet effet, des
discussions seront menées avant la fin de I'année 2018 pour engager la mise en ceuvre a
partir de 2019.

En outre, 'Etablissement public entend poursulvre ou amplifiler ses efforts en matiére
d'égalité professionnelle femmes-hommes, par la pleine application des mécanismes,
notamment de rattrapage salarial, prévu par I'accord dédié (tel que modifié en 2016).

Par ailleurs, la Caisse des dépbts poursuivra les actions en faveur de 'harmonisation des
rémunérations sur les périmétres le nécessitant, & la fois sur la partie fixe ou les éléments
variables (PVO ou « bonus ») de la rémunération dont bénéficlent les agents publics et les
salariés de FEtablissement public. Tout en s'assurant du maintien de I'équité interne, dans
la durée, elle consolidera son recours régulier a des référentiels externes, maintenant ainsi
les rémunérations au niveau du marché, et en son sein, les compétences et expertises
nécessalres au développement des activités. Dans le méme ordre d’idées, et afin d'Intégrer
les ressources utlles & son développement, une attention particulidre sera apportée au
niveau de rémunération pratiqué lors du recrutement de jeunes agents, en début de
parcours professionnel, en particuller, lors du passage du statut d’apprentis 4 celui de
salariés en CDI.

Dans ce cadre général, le présent accord-cadre s'attache a traiter plus particulidrement :
- les avancements de grade des agents publics et les changements de qualification
des salariés.
- les augmentations individuelles des salariés sous convention collective.

4. Les avancements et les promotions des agents publics et des personnels sous
statut CANSSM

41. Avancement des fonctionnalres

La progression de carriére des fonctionnaires d'un grade au grade supérieur s'effectuera
dans le cadre des régles définies pour la fonction publique en optimisant les marges qu'elles
apportent au regard de la démographie.

En conséquencs, le présent accord définit les objectifs d’avancement par catégorie, les
nombres précis d'avancements faisant I'objet de calculs annuels.

Les éventuelles évolutions statutaires intervenant pendant la durée de I'accord donneront

lieu & des groupes de travail spécifiques associant les organisations syndicales
représentatives
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Avancements des fonctlonnalres de catégorle C

Flllére administrative

Avancement au cholx
e avancement au grade d'’AAP2 : 25 % solit sur 2019 un potentiel de 22 postes ;
e avancement au grade d'AAP1 : 15 % soit sur 2019 un potentiel de 30 postes.

Avancement par examen professionnel

Un examen professionnel de passage de AA en AAP2 sera organisé au titre de I'année
2019 pour 13 postes, accesslble aux adjoints administratifs ayant atteint le 4° échelon et
comptant au moins 3 ans de service effectif dans ce grade.

Fillére technique

Avancement au choix
« avancement au grade d'’ATP2 : une promotion au moins sur la période,
s avancement au grade d’ATP1 : 28% solt sur 2019 un potentlel de 3 postes.

Avancements des fonctionnalres de catégorie B

Avancements au cholx et par examen professionnel
e avancement au grade de secrétaire d’administration de classe supérieure : 14% &
répartir entre choix (50 %) et examen professionnel {50 %)
o Potentiel de 24 postes au cholx en 2019.
o Potentiel de 24 postes & I'examen professionnel en 2019.

+ avancement au grade de secrétaire d’administration de classe exceptionnelle : 10%
& répartir entre choix (2/3) et examen professionnel (1/3)
o Potentlel de 30 postes au choix en 2019.
o Potentiel de 18 postes a 'examen professionnel en 2018.

Avancements des fonctlh de catégorie A

o Avancement au grade d'attaché principal d'administration : est appliqué le taux de
promotlon de référence fixé par arrété en date du 30 septembre 2013 du ministre de
la réforme de I'Etat, de la décentralisation et de la fonction publique.

Une fois le nombre d’avancements déterminé, la Caisse des Dépdts s’engage & pourvoir
chaque année 1/3 des postes au cholx et 2/3 des postes par examen professionnel.

o Avancement au grade d'attaché d’administration hors classe : seront prononcées au
choix chaque année parmi les attachés principaux d'administration remplissant les
conditions définles par le décret n°2011-1317 du 17 octobre 2011 modifié.

Le nombre d’attachés hors classe ne peut excéder un pourcentage des effectifs du
corps, fixé par amrété interministériel en date du 30 septembre 2013 du ministre de
I'économie et des finances, du ministre délégué auprés du ministre de I'économie et

W
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des finances, chargé du budget et du minisire de la réforme de I'Etat, de la
décentrallsation et de la fonction publique.

Concernant I'avancement & ce grade, une réflexion spécifique sera menée et
partagée avec les organisations syndicales représentatives sur deux points :

- L'évolution de la liste des emplois de référence propres & la CDC pris en compte pour
I'établissement du « vivier 2 » d’accés au grade d’attaché hors classe, ['attention des
directions métier étant par allleurs particulidrement appelée sur le recours au « vivier
3».

- La bonne articulation entre les avancements au grade d'attaché hors classe et les
nominations dans I'emplol de chef de service administratif et financler (CSAF ; cf.
point 4.2).

o Certains attachés d'administration hors classe pourront, sous condition, accéder au
cholx a un échelon spécial.
Le nombre d'attachés d’administration hors classe, relevant de |'échelon spécial ne
peut étre supérieur au pourcentage des effectifs d'attachés d'administration hors
classe, fixé par arrété interministériel du 30 septembre 2013 précité.

4.2. Promotions des fonctlonnalres :

Au-dela des mécanismes d'avancements et en lien avec la politique de recrutement définie
au chapitre 1 du présent accord, I'Etablissement public entend poursuivre ses efforts en
faveur de la promotion des fonctionnaires. La promotion interne, qui se fait au choix ou par
examen professlonnel, est en effet un vecteur déterminant tant de la reconnalssance des
qualifications que des parcours de carriére.

Promotions de C en B

Un potentlel autour de 150 promotions de C en B sera recherché sur la période de I'accord,
en cohérence avec les volumes d’entrées dans le corps de secrétaire d'administration.

Cas promotlons seront réalisées par la vole du choix et par examen professionnel, & hauteur
de 40 % du total des promotions lorsqu’un examen est organisé.

Pour atteindre ce volume global de promotion :
e au moins deux examens professionnels seront organisés sur la période de I'accord.
e ['un de ces examens sera un examen pour l'accés au grade de secrétaire
d'administration de classe normale (et non en classe supérieure), si la CDC est
autorisée a en organiser. En effet, 'Etablissement public s'engage a demander, d'ici
la fin de I'année 2018, au ministére en charge de la fonction publique 'autorisation
d'organiser, sur la période de 'accord, un examen professionnel pour l'accés au
grade de secrétaire d’administration de classe normale. Il est en rappelé que pour
que la CDC soit autorisée & ouvrir un tel examen, il est nécessaire que soit pris un
décret en Conseil d’Etat modifiant le décret n® 2010-1727 du 30 décembre 2010
relatif aux secrétaires d'administration de la Calsse des dépdts et des consignations,
puis un arrété, cosigné par le ministre en charge de la fonction publique et le
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directeur général de la CDC, fixant les modalités d’organisation et les épreuves de
cet examen professionnel.

Promotions de B en A

Un potentiel autour de 70 promotions de B en A sera recherché sur la période de I'accord
cadre, en fonction des volumes d'entrées dans le corps d’attaché d’administration de I'Etat.

Ces promotions seront réalisées par les voies du choix et de 'examen professionnel, selon
une proportion & définir et ne dépassant pas au titre de I'examen professionnel les 2/3 du
total des nominations.

Chef de service admini; if ot financi

En application des textes, 38 emplois sont ouverts, dont 9 a I'échelon spécial.

Une réflexion sera engagée, en llen avec les directions, pour définir les emplois éligibles,
en veillant & la bonne articulation des nominations dans cet emploi avec les avancements
dans le grade d’attaché hors classe (cf. point 4.1).

4.3. Avancements des personnels sous statut CANSSM

Les avancements de grade des personnels sous statut CANSSM seront opérés selon les
modalitée cl-dessous.

Grade Ratlo Potentlel de postes
Sur la période
2019/2021

AAP1 20% 2

SACS 13% 6

SACE 11 % 6
Attaché en cohérence avec le corps
principal | d'aitaché d'administration de I'Etat

(CIGEM

Grade Ratio | Potentiel de postes
Année 2019
" AAP1 | 20% 1
SACS 13% 2

Page - 26 - sur 49




Interne

SACE 11% 2
Attaché en cohérence avec le corps
princlpal | d'attaché d'administration de I'Etat
(CIGEM
4.4. Promotions des nnel t CANSSM :

Compte tenu de I'absence de recrutement, la clause de sauvegarde sera mise en ceuvre.

s Promotion de C en B : 1 poste sur la période

e Promotion de B en A : 1 poste sur [a période

5. Les avancements et les promotions des salariés sous convention collective
Les mesures présentées cl-aprés se substituent pendant la durée de I'accord aux
dispositions prévues par la conventlon collective CDC au sous-titre 2 « avancements et
promotions « du titre V « conditions générales d'emploi », hors personnels rémunérés au
forfalt.

5.1.

La Caisse des Dépbts entend promouvoir un dispositif assurant aux salariés des
perspecitlves de progression salariale régulidres et permsettant aux responsables
hiérarchiques d'exercer pleinement leur réle en matiére de reconnaissance de leurs
collaborateurs.

Tout salarié en activité au sein de I'Etablissement public relevant des classifications
suivantes (Technicien supérieur, Attaché d'études, Chargé d’études A, Chargé d'études B
et Directeur d’études a l'indice) bénéficiera & ce titre, sauf rapport écrit défavorable de son
responsable hiérarchique, d’augmentations salariales individuelles sur la période 2019-
2021 dans les conditions qui suivent.

Pour chaque salarié, quels que soient sa qualification et son niveau d’indice, ces
augmentations Individuelles s'établiront dans une fourchette comprise entre 20 points
minimum et 100 points maximum au total sur les trols années couvertes par le présent
accord. Le plafond pourra étre dépassé a titre exceptionnel sur la base d’un rapport motivé
de son responsable hiérarchique par décision du directeur des ressources humaines. Dans
ce cas, les points attribués au-deld du plafond de 100 points viendront s’ajouter a
I'enveloppe annuelle de points dédiée aux augmentations indlviduelles.

Les managers, au titre de chague campagne annuelle intervenant au titre du présent accord,
vellieront, en llen avec la fonction RH, & moduler les augmentations individuelles pour
valoriser [expérience, les compétences et l'engagement, tout en recherchant une
distribution équillbrée.
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En outre, les augmentations seront attribuées de maniére a avoir fait bénéficier & tout salarié
d'au moins deux attributions sur la période 2018-2021.

Les points sont attribués au 1% janvier de 'année au titre de laquelle ils sont attribués.
Les salariés mis & disposition d'entités extérieures bénéficient des mémes garanties.

La situation des salariés partant en retraite sur la durée du présent accord sera examinée,
sous réserve de leur appréciation professionnelle, de maniére & leur assurer le bénéfice
d'une attribution de points prenant en compte la date de leur départ effectif.

L'enveloppe de points & distribuer au titre de chaque année de la période 2019-2021,
nécessalre pour assurer la mise en csuvre de ce dispositif d’augmentation individuelle, fera
'objet d'une négociation annuelle obligatoire avec les délégués syndicaux de
I'Etablissement.

En toute hypothése, I'enveloppe soumise a la négociation, pour chacune des années du
présent accord-cadre, ne pourra étre inférieure a8 90 % de la masse Indiciaire répartie au
titre de 'année 2018.

Ce dispositif est défini au regard des prévisions d'inflation pour les années couvertes par le
présent accord et serait réexaminé par les parties en cas d'évolutions significatives.

Il donnera lieu chaque année & un bilan statistique partagé avec les délégués syndicaux.

5.2. Promotion des cadres dans les différentes gualifications

Des promotions dans les qualifications de cadre (hors avancements automatiques) seront
réalisées chaque année dans les conditions suivantes :

e En cohérence avec la dynamique d’avancement constatée au cours des dernléres
années, les ratios d'avancement sont fixés comme suit pour la période du présent
accord : 10 % pour le passage d'AET en CEA, 10 % pour le passage de CEA en
CEB et 3,5% pour le passage de CEB en DET.

o Ces ratios et leurs effets font I'objet d'un échange annuel avec les délégués
syndicaux.

¢ Les décisions d'avancement se fondent sur les propositions des directions, qui
doivent s'appuyer sur I'évaluation professionnelle des salariés concernés.

+ Les dossiers sont transmis a la DRH pour consolldation. La validation finale des
dossiers présentés appartient & la DRH, aprés concertation avec les responsables
des ressources humaines des directions, dans le cadre d'une commission

spécifique.

o Le passage 3 la classlification/qualification supérieure est subordonné & la détention,
aprés la campagne d’augmentation individuelle (cf. point 5.1), d'un indice qui se situe
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dans la plage indiciaire de la qualification supérieure (ex : un CEA ne peut 8tre promu
en qualité de CEB que s'il détient au moins I'indice 630). La procédure d'avancement
se déroule donc chaque année en paralléle de celle des augmentations individuelles.

o Conformément aux dispositions de I'accord sur I'égalité professionnelle entre les
femmes et les hommes, la proportion de femmes promues doit &tre au moins égale
a4 la proportion de femmes promouvables pour I'accés aux qualifications de CEA,
CEB et de DET.

5.3. romotion des techniciens supérie
Cette promotion pourra intervenir selon deux modalités.

En premier lieu, seront promus sur la période du présent accord-cadre les techniciens
supérieurs de plus de 55 ans et qui justifient de plus de 30 ans d'ancienneté. A cet effet, il
sera procédé a 5 promotions par an au bénéfice des plus anclens dans la classification
d'emplois.

En deuxidme lieu, au-dela des 15 promotions prévues ci-dessus, I'Etablissement public
procédera sur la période de 'accord a des promotions correspondant a 20 % de l'effectif
des techniciens supérieurs au 1* janvier 2019 dans la qualification d’attaché d'études ou de
chargé d’'études A (en fonction de leur indice), sur la base des demandes portées par les
directions métier et des demandes individuelles exprimées par les collaborateurs a leur
initiative.

Les modalités de ces promotions seront fondées sur un processus de validation objectif et
transparent privilégiant la reconnaissance des qualifications, des compétences et des
acquis de l'expérience.

Chacun des candidats constituera un dossier comprenant :
+ son CV lui permettant de valoriser son parcours,
* une lettre de motivation mettant en évidence entre autres :
o les réalisations significatives,
o les responsabilités exercées,
o l'acquisition d'une technicité spécifique.

Ce dossier sera complété par la hiérarchie avec l'appui du RH métier par :
¢ une note argumentée du supérieur hiérarchique,
¢ la cople du dernier entretien d'appréciation,
e une définition du poste (correspondant au niveau de classification supérieure)
occupé ou A occuper,
e |e cas échéant, une mise en avant d'une démarche de VAE réalisée par le
salarié.

Ce dossier sera validé par la Direction des Ressources Humaines. L'examen des dossiers
se fera sur la base des critéres suivants :

!
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e diplbme,

niveau des responsabilités exercées,

technicité spécifique (comptabilité, actuariat, informatique, statistiques,
secrétariat de direction, contrdle de gestion...),

effort de formation particulier (formation qualifiants),

mobilité fonctionnelle et/ou géographique,

qualifications maitrisées et mises en cauvre,

réle d'animation : tutorat, animation de formations, correspondant d'un réseau.

En cas de différend, le salarié pourra saisir les délégués du personnel.

Ces processus se substituent a celui prévu a l'article 25 de la convention collective CDC.

5.4. Impact des promotions sur les rémunérations Individuelles des salariés

Il est attribué 25 points en cas de promotion dans une qualification supérieure (hors
promotions « automatiques »).

L'enveloppe de points définie chaque année a l'issue des négociations annuelles obligatoire
ne comprend pas ces 25 points attribués au titre de la promotion ni les augmentations
salariales individuelles attribuées dans le cadre de promotions consécutives & un
changement de fonction.

Ces points ne s'imputent pas sur les points donnés au titre de I'avancement.

Un bilan des attributions des points est réalisé une fois par an et présenté aux délégués
syndicaux.

6. Un accompagnement renforcé des agents publics de la CDC pour la
préparation aux concours et examens professionnels et des techniciens
supérieurs pour leur accés a la qualification de cadre

Soucieux de favoriser I'évolution professionnelle de ses agents et I'accés aux voies de
promotion précitées, I'Etablissement public maintient son effort vis & vis de la formation
préparatoire aux concours et examens professionnels.

Dans ce cadre, les fonctionnaires ou contractuels de droit public remplissant les conditions
d'inscription & un concours ou un examen professionnel bénéficieront d'un droit de tirage de
17 jours au titre de la formation promotionnelle sur trois ans, a raison de 5 jours par an et
incluant 2 jours au titre de la formation supplémentaire pour se préparer aux épreuves
d’admission & un concours ou un examen professionnel.

A cet effet, une offre de formation promotionnelle continuera a étre développée et s'enrichira
en tant que de besoin. Elle permettra aux candidats, en fonction des axes qu'ils entendent
approfondir, de réactualiser leurs savoirs (fondamentaux du calcul ou de I'expression
écrite...), de développer leurs techniques (rédiger un argumentaire, élaborer un pian,
comprendre les données chiffrées...) et de s'entrainer aux épreuves écrites ou oraies. Le
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test d'évaluation restera proposé aux collaborateurs intéressés pour qu'ils puissent, en
fonction de leur nlveau, orienter leur choix parmi les formations proposées.

De la méme maniére, les techniciens supérieurs souhaitant accéder a la qualification de
cadre pourront bénéficier d'un module de formation les aidant & préparer leur dossier de
candidature, présenté dans le cadre de la procédure décrite au point 5.3.

7. La mise en place de dispositifs de reconnaissance a différentes étapes de la
carriére

L’Etablissement public confirme pour la durée du présent accord sa volonté de reconnattre,
pour tout agent, son engagement durant toute une vie professionnelle.

Pour les personnels de droit privé, leur convention collective définit le dispositif
accompagnant la remise de médaille du travail. L'objectif est de consacrer pour les agents
publics également, par souci d'équité, des modalités de reconnaissance professionnelle.

I est prévu a cet effet que :

- les personnels en fonction bénéficient sur demande, s'ils justifient d'au moins 20 ans
d'activité professionnelle, d'une dotation de 20 jours portés sur un compte temps
spécifique.

Le bénéfice de la dotation au titre de 20 ans d’activité professionnelle est accordé
uniquement aux personnels qui remplissent cette condition a compter du 1* janvier 2012.

- les personnels de droit public et sous statut CANSSM en position d’'activité ou
rémunérés par I'Etablissement public bénéficient sur demande d'une dotation de 20
jours portés sur un compte temps spécifique, dans chacune des situations suivantes :

¢ gils justifient d’au moins 30 ans d’activité professionnelle et n'ont pas déja bénéficié
d’'une prime a ce titre.

¢ g'ils justifient d'au moins 35 ans d’activité professionnelle et n'ont pas déja bénéficié
d’une dotation de jours a ce titre.

o g'ils justifient d’au moins 40 ans d’activité professionnelle et n‘ont pas déja bénéficié
d'une dotation de jours a ce titre.

8. La mise en place de dispositifs destinés & accompagner les fins de carridre

Dang un contexte démographique, ol les agents de plus de 55 ans sont de plus en plus
nombreux, les parties souhaitent faire vivre des dispositifs qui soutiennent la motivation des
collaborateurs tout au long de leur parcours et prendre en compte de maniére particuliére
les enjeux de déroulement de carriére des collaborateurs seniors.

Le présent accord-cadre consacre a cet effet plusieurs mesures, relatives a des dispositifs
d'avancement spécifiques, & 'aménagement du temps de travail lors des toutes demiéres
années d'activité professionnelle, a la transmission des connaissances en fin de carriére, &

la mise en place de missions de fin de carriére. ,\) HV
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8.1. Dispositifs d’avancement spéciflaues

Les collaborateurs les plus séniors pourront alnsl bénéficier de mesures d’avancement
spécifiques (sauf rapport défavorable de la hiérarchie) dans les conditions sulvantes. Les
agents concernés par un rapport défavorable en seront informés et pourront former, s'il le
souhaite, un recours gracleux.

E nal e catégorie C
Flllére administrative

e avancement au grade d’AAP2 pour les AA &gés d’au moins 55 ans détenant au
molns le 7™ é&chelon ainsi que cinqg ans de services effectifs dans le grade,
'ensemble des conditions devant étre réunies au 31 décembre de 'année du
tableau : potentiel de 6 avancements sur la période,

e avancement au grade d'AAP1 pour les AAP2 agés d’au moins 55 ans, détenant au
moins le 7% échelon et 5 ans de services effectifs dans le grade, 'ensemble des
conditions devant &tre réunies au 31 décembre de 'année du tableau : potentiel de
53 promotions sur la période.

Fill@re technique

s avancement au grade d’ATP1 pour les ATP2 agés d'au moins 55 ans, détenant au
molns le 7¢ échelon et 5 ans de services effectifs dans le grade, I'ensemble des
conditions devant &tre réunies au 31 décembre de I'année du tableau : potentiel de
4 promotions sur la pérlode.

Fonctionnaires de catégorie B

¢ Avancement au grade de secrétaire d’administration de classe exceptionnelle :

o Avancement automatique pour les secrétaires d'administration de classe
supérieure 4gés de 55 ans au moins, détenant depuls au moins deux ans le
13%*™ échelon et ayant au moins cing ans de services effectifs dans leur
grade, I'ensemble des conditions devant étre réunies au 31 décembre de
'année du tableau : potentiel de 95 promotions sur la période,

* Avancement au grade de secrétaire d’administration de classe supérieure :
o Avancement automatique pour les secrétalres de classe normale 4gés de
55 ans au moins, détenant le 11°™ échelon au moins de leur grade et ayant
cing ans de services effectifs publics en catégorle B, I'ensemble des
conditions devant étre réunies au 31 décembre de 'année du tableau :
potentiel de 81 promotions sur la période.
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Agents sous statut CANSSM de catégorie C

e avancement au grade d'’AAP1 pour les AAP2 agés d'au moins 55 ans, détenant au
moins le 7°™ é&chelon et 5 ans de services effectifs dans le grade, 'ensemble des
conditions devant &tre réunies au 31 décembre de I'année du tableau : potentiel de
1 promotion sur la période.

Agents sous statut CANSSM de catégorie B

e Avancement au grade de secrétaire d'administration de classe exceptionnelle
o Avancement automatique pour les secrétaires d’administration de classe
supérieure 8gés de 55 ans au moins, détenant depuis au moins deux ans le
13%me gchelon et ayant au moins 5 ans de services effectifs dans leur grade,
'ensemble des conditions devant étre réunies au 31 décembre de I'année du
tableau : potentlel 1 promotion sur la période,

« Avancement au grade de secrétaire d’administration de classe supérieure :
o Avancement automatique pour les secrétaires de classe normale Agés de
55 ans au moins, détenant le 118™ échelon au moins de leur grade et ayant
cing ans de services effectifs publics en catégorie B, 'ensemble des
conditions devant &tre réunies au 31 décembre de I'année du tableau :
potentiel de 6 promotions sur [a période.

Salarlés sous convention collective

Les salariés bénéficient de dispositifs d'avancement automatique au titre de leur convention
collective (article 25) : & partir du moment oil ils atteignent le niveau d'indice correspondant,
ils changent de classification.

L'Etablissement public entend toutefols, au-deld de ce dispositif et a l'instar des mesures
mises en cauvre pour les fonctionnaires, porter une attention particuliére aux augmentations
individuelles des salariés de plus de 55 ans.

C'est 4 cet effet qu'il sera demandé aux managers, au titre de chaque campagne annuelle
intervenant au titre du présent accord, de porter une attention particuliére & la situation de
ces salariés.

8.2. Dispositif d'aménagement du temps de travall en fin de carriére

Compte tenu de I'allongement de la période d’activité, la CDC autorise un aménagement du
temps de travail de ses collaborateurs, au maximum durant les trois ans qui précédent leur
départ & la retralte.
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Ce dispositif, intitulé mesure d’aménagement du temps de travail (MATT), est également
ouvert aux personnels & temps partiel et souhaltant consetver leur régime de travail actuel
sous réserve de maintenir une quotité minimale de temps de travall 4 50 %.

o A partir d'un age correspondant & 3 ans avant I'4ge légal d'ocuverture des droits & [a
retralte & la date d'entrée dans le dispositif. Pour les travailleurs reconnus
handicapés au sens du décret n°2014-1702 du 30 décembre 2014 relatif A |a retraite
des personnes handicapées, la possibliité du départ anticipé sera prise en compte
pour la détermination du droit & entrer dans le dispositif de la MATT.

» S'engager & cesser définitivement son activité & I'issue de la période couverte par
'aménagement de la durée du travall ; toutefois, pour les personnels qui seraient
contraints de différer leur départ a la retraite (par exemple a la suite d'évolutions
législatives ou réglementaires significatives dans le domaine des retraites, de
changement important dans la situation personnelle...), un examen interviendra au
cas par cas. Dans ce cas, le retour s'effectuerait 4 temps plein ou selon un régime
de temps partlel de drolt commun.

Dans le cas ol un collaborateur ne respecte pas son engagement de départ a la
retraite a l'issue de la MATT sans accord de I'administration ou en cas de sortie
anticipée du dispositif, il devra rembourser la CDC de la totalité de la contribution
employeur qui lui a été versée au titre du dispositif, prioritalrement par prélévement
sur les droits & congés, puis si nécessaire par prélévement sur rémunération. Dans
ce dernier cas, s'agissant des fonctionnaires, le prélévement sera effectué sur la
base du montant forfaitaire, selon la catégorie statutalre, résultant des dispositions
de l'arrété du 28 ao(t 2009. Concernant les salariés sous convention collective, le
prélévement sera effectué sur la base de la rémunération annuelle brute de base
selon la régle du 1/22%me,

Par allleurs, Il ne pourra plus bénéficler une nouvelle fois de la MATT. Un bilan des
demandes de sortie anticipée du dispositif ou de départ différé sera réallsé au terme
de l'accord.

Regl mul :

Le dispositif n'est pas cumulable avec le mécénat de compétence. Il est en revanche
cumulable avec une organisation en télétravall sur un ou deux jours par semaine.
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Principes :

Entrée dans le disposltif au plus tard au 31 décembre 2021 (1* Janvier 2022 pour les
personnels remplissant la condition d'age en décembre 2021, 'enirée s'effectuant
toujours le premier jour d’un mois civil).

Maintien durant la période de l'intégralité des droits correspondant au régime de
temps de travail; la MATT est en effet neutre sur le régime de travail du
collaborateur. Par exemple, un collaborateur & temps partlel qui demande &
reprendre ses fonctions a temps plein pour bénéficier d'une journée d’'absence par
semaine dans le cadre d'une MATT a 20 %, bénéficiera de ses droits sur la base
d'un temps plein.

Participation de 'employeur (par autorisation d'absence) a compter de l'entrée
effective dans le dispositif.

Participation du collaborateur par ['utilisation de son épargne CET ou l'utilisation de
jours de congés de toute nature (CA, RTT, DG, jours de fractionnement) y compris
la dotation accordée au titre de la médallle CDC pour les personnels publics et
CANSSM.

Dés I'entrée dans le dispositif MATT, création d'un compteur dédié dans Foutil de
gestion du temps alimenté chaque année par le bénéficiaire et I'employeur selon les
modalités ci-dessous.

Les participations respectives du collaborateur et de 'employeur sont reprises ci-dessous,
exprimées en jours sulvant le choix opéré en matiére d'aménagement du temps de travail :

Contribution A compter de 3ans | A compter de I'dge l&gal A compter de 2 ans
en Jours par avant I'Age légal d’ouverture des drolts & aprés I'age légal

an d’ouverture des droits Ia retraite d’ouvertura des drolts a
a la retralte la retraite
Collaborateur | CDC | Collaborateur | CDC | Collaborateur | CDC |
| MATTA10% 6 - 16 4 18 0 22 |
| MATT220% | 18 | 26 | 18 | 26 | 11 | 33 |

Modalltés pratigues :

Une planification établle mensuellement au molns en accord avec la hiérarchie.

En cas de maladie, |'autorisation d’absence est suspendus, les jours non utllisés en
fin d’année restitués au collaborateur et 'abondement employeur réajusté.
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o Les autorisations d'absence ne peuvent étre ni reportées, ni monétisées, ni
cumulées, hormis le cas ol elles permettent & I'agent de réaliser une journée
compléte d'absence (temps partiel a 90 %). Dans ce cas, le collaborateur est
autoris® & reporter une demi-journée d'absence sur la semaine suivante; la
consommation par anticipation d'une demi-journée sur une semalne précédente
n'est pas permise.

Les Jours MATT ne peuvent étre consommés qu'au cours d'une semaine comportant
au moins une journée travaillée sur site.

ituation CLli

Les conditions, principes et modalités pratiques définies ci-dessus s’appliquent aux deux
situations particulldres sulvantes qui se trouvent prorogées jusqu'au terme du présent
accord

» La « MATT carriéres longues » qui, pour tenir compte des décrets relatifs aux
carriéres longues, modifie les conditions d'entrée dans la MATT pour les
collaborateurs répondant aux conditions spécifiques a ce type de départ.

» La « MATT bonlfiée » prévoyant la possibilité d'accéder a la MATT dans le cadre
d’une contribution empioyeur majorée, pour les collaborateurs qui, a I'age légal de
départ a la retralte, ne disposent pas du nombre de trimestres nécessaires pour
partir a taux plein ou dont la pension est minorée du fait d’'une activité 4 temps partiel
au cours de la carriére.

8.3. Transmisslon des connalssances en fin de carriére

La tranemission des savoirs est indispensable & la continuité du service. C'est a ce titre que
la Caisse des dépbts, en complément des dispositifs déja existants, s'assure de la
transmission du patrimoine de connaissance de ses eéniors avant leur départ 4 la retraite.

Pour ce faire, un dispositif spécifique est mis en place :

- Un entretien de « bilan d’expériences » est organisé entre le responsable hiérarchique et
lagent dans les 12 mois qui précédent son départ a la retraite lorsque I'agent a communiqué
cefte information, et en tout état de cause 4 & 6 mois {selon le délal de préavis minimum
prévu pour chaque catégorie de Personnel) avant son départ.

L'objet de cet entretien est d'identifier le mode de transmission adapté a la situation, lorsque
I'agent détient des connaissances sensibles et/ou rares.

A l'issue de cet entretien, le responsable hiérarchique dresse un compte rendu au service
RH de proximité.

- La RH métler Installe, au cas par cas, en tant que de besoin, un disposltif de transmission
et détermine avec le responsable hiérarchique le mode de transfert idoine :

i/
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« formalisation des compétences et savoirs faires : documentation technique, écriture des
procédures, de I'historique des dossiers...
e transmission par le biais du tutorat, formation interne, encadrement d'un apprenti...

8.4. Mise en place de misslons de fin de carriére

Un disposifif est mis en place qul permet & des « sachants » en fin de carridre, de se volr
confier une mission opérationnelle au sein d'une éguipe.

Ce dispositif s'adresse a des personnels volontaires, 4 2 ans maximum de leur départ & la
retraite, détenteurs d'une expertise pouvant étre mise a profit, dans un dernier poste, en
appui d'une équipe ol cette compétence est recherchée.

Les situations sont gérées au cas par cas.

8.5. Amélioration des conditions de travall et de prévention de la pénibilité des
senlors

L'allongement de la durée d’activité professionnelle renforce la nécessité d’'étre attentifs aux
condlflons de travail et a tout ce qui pourrait réduire la pénibilité afin de préserver la santé
des personnels. C'est pourquol I'Etablissement public poursuit son objectif de prévention en
matiére de santé au travail en renforgant ses actions de suivi médical, d'aménagement des
situations de travail, mais également de formation pour prévenir I'usure professionnelle et
diffuser une culture de prévention.

Cette orlentation se concrétisera par les mesures suivantes.
8.5.1 : Aménagement du poste de travall et prévention de I'usure professionnelie

L'attention portée & 'aménagement du poste et & la préventlon de la pénibilité au travail
conceme tous les personnels de I'Etablissement public, mais une vigilance particuliére doit
étre portée aux séniors, en cohérence avec les orientations du programme annuel de
prévention de I'Etablissement public et, plus généralement, du plan national « santé au
travall ».

Dans ce cadre, la Caisse des dépéts s'engage & suivre les recommandations faites par le
service médical pour les agents ayant besoin d'un aménagement de poste (ergonomie,
éclalrage, mobilier et matériel de bureau, travail sur écran) et & assurer son adaptation.

Par allleurs, [a Caisse des dépdts met en place des formations sur la santé, la sécurité au
travail et les postures professionnelles pour aider 'agent & s’approprier les bons gestes,
adopter les postures les plus adéquates et mieux s'adapter & son environnement
professionnel.

»»757
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8.5.2 : Examen médical complet

La Cailsse des dépdts renforce le suivi médical des personnels &gés de 55 ans et plus en
leur proposant de réaliser un examen médical complet tous les 2 ans auprés de prestataires
conventlonnés.

Ce bilan de santé vient en complément du bilan proposé gratultement par la Sécurité sociale
aux assurés sociaux, tous les clng ans.

Cat examen est proposé par le service médical & tous les agents 4gés de 55 ans et plus,
sous forme d'un courrler qul leur est adressé directement. Ce courrler rappelle que les
résultats des examens sont confidentiels et communiqués directement & I'agent qul peut
ensuite s'il le souhaite les adresser au médecin de son choix.

La Direction s'engage a libérer le temps nécessaire a I'agent pour qu'il puisse réaliser ce
bilan, sur justificatifs de 'organisme, dans la limite d'une demi-journée.

8.5.3 : Télétravall

Le télétravail est un mode d'organisation du travail mis en place par I'accord sur le télétravail
du 10 juin 2011. Sa mise an ceuvre s'inscrit dans une démarche volontariste en faveur d'une
bonne articulation entre la vie privée et la vie professionnelle.

Le télétravail est un moyen d’améliorer les conditions de travall (en réduisant notamment la
fatigue liée aux transports}, qui peut attirer particulidrement les séniors.

Pour permetire le développement du télétravail et répondre aux demandes des séniors
d’'entrer dans le dispositif, il est proposé d'analyser avec une attention particuliére les
demandes d'entrée en télétravail des agents de 55 ans et plus et de velller & ce qu'ils
puissent en bénéficier prioritairement.

Il est par ailleurs proposé, par dérogation a I'article 8 de I'accord du 10 juin 2011 sur le
télétravail, un renouvellement automatique de celui~ci pour les personnels 4gés de 57 ans
et plus & la date du renouvellement.

8.5.4 : Informatlon retralte

Préparer son départ a la retraite dans de bonnes conditions nécessite de disposer
d'informations pratiques et concrétes et de liens clairs vers les correspondants et les
Institutions chargées de gérer la retraite des salariés et des fonctlonnaires.

A cet effet, la rubrique « Retraite » figurant dans l'intranet sera réguliérement actualisée de
manlére & présenter de maniére synthétique et accessible les régimes de retraite des
personnels, les moyens de préparer son départ et les Informations utlles sur les
interlocuteurs a contacter (SRE, CNAV...). Et la communication sera renforcée pour que
80it mieux connue cette rubrique.
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Au-dela de ces actions d'information et de communication, des supports pédagogiques
seront établis pour alder les agents & mieux appréhender les régles en vigueur et les
informations individuelles les concernant.

9. La reconnalssance de I'engagement au service du collectif et des autres
collaborateurs, par la valorisation du tutorat

Soucieuses de renforcer encore la lisibilité du corpus conventionnel de I'Etablissement
public, les parties conviennent que tout ou partie des dispositifs suivants (de 9.1 & 9.3)

pourraient trouver leur place, & terme, dans F'accord relatif a la qualité de vie au travall au
sein de |'Etablissement public, dont la renégociation est prévue au 1% semestre 2019.

9.1 : Tutorat d’apprentissage

La CDC maintiendra sur la période son effort de valorisation de I'activité des tuteurs

d’apprentissage en :
e prenant cette mission en compte dans I'organisation du temps de travail du tuteur
d'apprentissage ;
¢ Intédgrant et quantifiant cette activité dans les objectifs annusls ;

¢ Intégrant linvestissement du tuteur d'apprentissage dans les critéres de
I'avancement et promotion au choix ;

o assurant la formation des tuteurs d’apprentissage au début de leur premiére
mission ;

¢ formalisant via une lettre de mission le nom et la fonction du tuteur d'apprentissage
alnsi que les attendus, modalités pratiques, durée et rythme de la mission ;

e attribuant une prime de 600 € au tuteur d'apprentissage, & I'issue de sa mission,
dans la limite d'une seule prime de tutorat versée dans la méme annés, la lettre de
mission servant de pléce justificative. Cette prime ne peut étre versée qu'au tuteur
d'apprentissage et en aucun cas & un collaborateur n'ayant pas effectivement pris
en charge le tutorat.

9.2 : Tutorat technique

La CDC continuera aussi de valoriser le tutorat technique, qui consiste & transférer les
compétences liées a la pratique du métier, d'un agent expérimenté vers un autre.

Le tutorat technique est un levier essentiel de transmission des connaissances et des
savoirs faire, il facilite Fintégration et la prise d'un nouveau poste, il pallie le risque de perte
du patrimoine de compétences de I'Etablissement public, dans un contexte de profond
renouvellement démographique.

Ce tutorat est organisé sous forme d'un bindme, mais les acteurs moteurs du tutorat
(responsable hiérarchique, correspondant RH de proximité, tuteur) doivent veiller & replacer
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le tutorat dans un cadre collectif. Au travers d'échanges formels et informels, I'ensemble
d'une équipe peut étre assoclée aux processus de transmission des connaissances.

Les parties conviennent des modalités suivantes pour la bonne mise en cauvre du tutorat
technique :

- |l est plloté par les services RH de proximité.

- e besoin de tutorat est identifié par le responsable RH de proximité, le responsable
hiérarchique ou suite & la demande d'un agent. Le service RH de proximité assure le
lien entre I'offre et la demande de tutorat.

- les tuteurs et tutorés sont mis en relation par le responsable RH de proximité, en
accord avec le(s) responsable(s) hlérarchique(s) direct{s) et sous réserve du
volontariat des Intéressés.

- le tutorat étant une activité a part entiére, un temps de travail clairement identiflé et
validé par le(s) responsabie(s) hiérarchique(s) concemé(s) lul est dédié, compatible
avec le plan de charge et les activités de I'entité.

- le responsable RH de proximité définit les modalités d'exercice du tutorat avec le
tuteur et le tutoré, en concertation avec leur(s) responsable(s) hiérarchique(s)
respectif(s).

- les modalités d'exercice du tutorat sont formalisées dans une lettre de mission
adressée par le RH de proximité au tuteur, au tutoré et & leur(s} responsable(s)
hlérarchique(s). Cette lettre définlt les attendus de la transmission des compétences,
les modalités pratiques de ce transfert, la durée de la mission, son rythme et le temps
que vont y consacrer les agents. La durée du tutorat ne peut excéder un an.

- La misslon du tuteur et la compétence tutorale sont prises en compte et reconnues
par le responsable hiérarchique lors de I'entretien professionnel annuel.

Cette contribution est valorisée sous la forme d'une prime de tutorat de 600 €. Elle est
versée & l'issue de la mission, dans la limite d'une seule prime de tutorat dans [a méme
année, la lettre de mission servant de piéce justificative.

Le tuteur est obligatolrement formé au début de sa premiére mission via le module de
formation « étre tuteur ».

Il fait partie d'un vivier et du réseau des tuteurs réuni une fois par an & Finitiative de la DRH.

A l'issue de la mission, le tuteur et le tutoré font chacun un retour d'expérience écrit & leur
correspondant RH de proximité pour identifier les forces et faiblesses de I'expérience et
tracer des perspectives d’amélioration du dispositif. Une grille d'évaluation sera fournle aux
Intéressés qui permetira de guider cette restitution et de faciliter la consolidation au niveau
de la Direction des ressources humaines.
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10. La transmission des savoirs entre les générations

L'Etablissement public entend favoriser la rencontre et la coopération entre générations.
Cotte coopération est nécessaire pour mettre fin aux préjugés, développer les relations et
créer des liens culturels et personnels entre jeunes et équipes en place.

La CDC continuera de développer, sur la période de I'accord, le « tutorat inversé », qui
consiste pour un jeune agent & transmettre son savoir & un collégue plus agé, dans le
domaine, par exemple, des nouvelles technologies (internet, réseaux sociaux...).

L'expérimentation du « tutorat inversé » engagé a lEtablissement public en 2017 dans le
contexte de la transition numérique, en relation avec la direction en charge de la
Transformation numérique, sera évaluée fin 2018 pour tirer tous les enseignements utiles &
son développement.

Un guide pédagogique sera élaboré pour faciliter la bonne mise en csuvre de ce type de
tutorat.
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Chapitre 3

Une politique socialement responsable

Au-dela des mesures prises en faveur d’une politique d’emploi équilibrée {cf chapitre 1) et d'une
politique de reconnaissance professionnelle dynamique (cf chapitre 2), I'Etablissement public
entend promouvoir une politique soclalement responsable. Elle vise & consacrer, pour les
collaborateurs de la CDC, divers dispositifs sociaux favorables a l'exercice, dans de bonnes
conditlons, de leur activité professionnelle, notamment pour ce qui reléve de la conciliation entre
vie professionnelle et vie privée.

Les parties conviennent & cet égard de mettre en ceuvre les mesures suivantes sur la période de
I'accord, dans I'attente de leur intégration éventuelle dans le cadre de la renégociation de I'accord
relatif & la qualité de vie au travail au sein de I'Etablissement public. Au-dela de ces mesures, elles
s'accordent sur l'intérét que cette renégociation approfondisse encore les politiques mises en
ceuvre, notamment celles en faveur du transport des collaborateurs (collectif, plan vélo...), en
matiére de restauration collective (meilleure prise en compte des nouveaux modes de
consommation, des horaires atypiques...) ou encore concernant les dispositifs d’aide aux aidants.

11. L’intégration et I'accompagnement des nouveaux arrivants

Dans un contexte de renouvellement démographique et de recrutements importants, le soin apporté
au bon accueil des nouveaux arrivants est essentiel pour le bon exercice de leurs nouvelles
fonctions. C'est a cet effet que I'Etablissement renforcera deux types de dispositifs.

11.1. Un dispositif collectif

Un dispositif d'intégration permettant & tout nouvel agent, y compris les apprentis, de mieux
connaftre son environnement est mis en place dans chaque direction.

La nature et les modalités du dispositif d'accueil sont adaptées en fonction des structures et du
volume d'agents accuelllis chaque année. Le dispositif peut prendre la forme d'une journée
d’'accueil et d'une présentation de la Direction et de ses métiers, d'un parcours d'intégration sur un
ou plusieurs jours. Ce dispositif d’accueil pourra aussi étre I'occasion d’'une présentation auprés
des nouveaux arrivants des différents dispositifs et opérateurs sociaux {dont ceux ceuvrant pour la
protection sociale complémentaire des personnels) ainsi que des instances et des acteurs du
dialogue social au sein de I'Etablissement public.

Par ailleurs, pour les personnels nouvellement recrutés, un socle commun de connaissance de
I'Etablissement public est assuré pour 'ensemble des Directions via les séminaires « Connaissance
de la CDC » organisés chaque année et que les nouveaux arrivants auront l'obligation de suivre.
L'agenda des séances sera communiqué aux intéressés via les services RH de proximité qui
s'assureront de leur inscription.

Il sera fait appel & cet effet & un vivier de formateurs internes dont I'engagement au service de cette
formation pourra étre mis en exergue dans leur compte-rendu d’'EPA.
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11.2. Un dispositif individuel

Ce dispositif est complété par un bilan d'intégration assuré par le conssiller RH de la directicn, tel
que prévu a l'Article 17 de I'accord relatif aux parcours professionnels et & la mobilité inteme
individuelle au sein 'Etablissement public. Il a pour objet d’accompagner 'agent lors de sa prise de
poste, particulidérement les agents recrutés au titre de dispositife spécifiques (apprentissage,
PACTE).

Par ailleurs, I'accueil de tout nouvel arrivant et la mise en ceuvre des dispositifs adaptés relévent
en premier lieu du responsable hiérarchique qui veille & I'mplication de I'ensemble des membres
de son équipe.

A l'arrivée du nouvel agent, le responsable hiérarchique, s'il décide de ne pas exercer lui-méme
cette fonction, identifie un « correspondant de proximité » au sein de I'équipe sur la base du
volontariat. Ce correspondant est chargé de I'accueillir et de I'accompagner les premiers mois pour
le guider dans les aspects pratiques de sa vie quotidienne et l'aider & mieux connaitre son
environnement de travail, les régles de fonctionnement, son poste, ses collégues, et plus
généralement |'Etablissement public. Ce dispositif de « parrainage » vient compléter les dispositifs
de formation déja existants sur la connaissance de I'Etablissement public, son organisation, et ses
activités.

Le rbfe du correspondant est souple, ponctuel et Informel, it vise a faciliter I'intégration du nouvel
arrivant. Sa mission, son rble et ses moyens sont clairement distincts de ceux du tuteur technique
qui a pour mission de transférer les compétences lidées a la pratique du métier (et peut également
intervenir auprés du nouvel arrivant & ce titre).

La premiére année, un point de situation est organisé périodiquement (tous les trois mois par
exemple) entre le nouvel agent, son responsable hiérarchique et son correspondant de proximité
pour s'assurer des conditions d'intégration.

12. L’accompagnement de la parentalité, la solidarité familiale et les dispositifs en faveur
du logement

12.1. Congés et absences llés & la solidarité familiale

Au-dela du dispositif relatif aux dons de jours qui fait I'objet d’'un accord dédié, les fonctionnaires,
CDP longs, personnels sous statut CANSSM ou salariés sous convention collective CDC dont un
ascendant, un descendant, un frére, une scaur, partageant ou non le méme domicile, souffre d'une
pathologie mettant en jeu le pronostic vital ou est en phase avancée ou terminale d'une affection
grave et incurable, quelle gu'en soit la cause, ont le droit de bénéficier d'un congé de solidarité
familiale. Ce droit s’applique également a I'agent, le cas échéant, désigné comme personne de
confiance au sens de l'article L.1111-8 du code de la santé publique. Ce congé de solidarité est
également applicable s'agissant d’'une personne partageant le méme domicile que le collaborateur.

Ce congé a une durée maximale de trois mois, fractionnable, renouvelable une fols.

Afin d'accompagner les personnels traversant cette situation difficile, la CDC maintiendra la
rémunération du collaborateur durant un mois ou 30 jours en cas de fractionnement du congé.

Cette mesure est étendue aux cas de situation de dépendance médicalement reconnue concernant

un ascendant, un descendant, un frére, une sosur, ou encore une personne partageant le méme
domicile.
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Par ailleurs, en complément des dispositions de I'accord handicap pour les parents d'enfants
mineurs en sltuation de handicap (cf article 6.2), 6 jours d’autorisations d'absence fractionnables
seront accordés aux parents d'enfants majeurs lorsque ceux-ci sont atteints de pathologies lourdes
ou d'un handicap, sous réserve de production d'un certificat médical. Ce nombre de jours d'absence
sera porté a 12 jours, sur justificatif de I'employeur du conjoint indiquant qu'il n‘octroie pas
d'autorisation d’absence a ce titre.

12.2, Disposlitif de prise en charge des frais de transports pour les voyages entre

I'Outre-mer et la métropole

Les personnels métropolitains de la CDC affectés en Outre-mer ou les personnels d’Outre-mer
affectés en métropole peuvent bénéficier, pendant la durée du présent accord, de la prise en charge
d'un billet d’avion annuel pour eux et leur famille & charge.

Un fonctionnaire qui a bénéflcié du dispositif des congés bonifiés, ne peut cependant pas bénéficier
de cette prise en charge tant qu'il n'a pas accompli &4 nouveau la durée minimale de service prévue
a l'article 9 du décret n°78-399 du 20 mars 1978 (relatif, pour les départements d'outre-mer, a la
prise en charge des frais de voyage de congés bonifiés accordés aux magistrats et fonctionnaires
civils de I'Etat).

12.3. Le développement d'une offre en matiére d’accuell de la petite enfance

L’Etablissement public poursuivra son effort en faveur de I'accueil de la petite enfance :

- sous réserve de l'existence d'une demande suffisante, la Caisse des dépdts se fixe un
objectif de réservation de 100 berceaux chaque année sur [a période de I'accord.

- la communication sur les conditions et modalités d'accés & ces berceaux sera renforcée et
fera I'objet d’'une campagne d'information annuelle.

- des éléments de bilan seront présentés chaque année devant la commission « action
sociale » du comité unique de I'Etablissement public.

12.4. L'accés au logement

L'Etablissement public entend poursuivre et renforcer, sur la durée du présent accord, sa polltique
en faveur de l'accés au logement des collaborateurs.

Il invitera la Mission sociale groupe (MSG) :
- S'agissant de I'acces a la propriété :

e & mieux faire connafire son offre de préts, dont les modalités ont été récemment
refondues en vue de mieux répondre aux attentes des personnels.

e aenvisager, sur la base de ces bilans, des adaptations éventuelles de son offre, en
rendant par exemple, encore plus atiractives ses conditions d'assurance
(notamment en examinant la faisabilit¢ d'une modalité de calcul de la prime
d’assurance sur la base du capital restant dQ) ;

s & engager une réflexion, en lien avec les orientations fixées par les pouvoirs publics
(loi ELAN}), pour faciliter I'acquisition de logements sociaux ou intermédiaires.
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- S'agissant de I'accés a l'offre locative :

e a poursuivre ses efforts en faveur des collaborateurs de I'Etablissement public
dépassant légérement les plafonds de ressources prévus par la réglementation pour
les logements locatifs intermédiaires (PLI). Il sera maintenu, a cet effet, I'application
des nouvelles régles mises en cauvre concernant les plafonds de revenus, dans la
limite de 20% au-dessus du plafond PLL

o & diversifier ses offres de logements sociaux et intermédiaires, a la faveur de
partenariats rénovés ou de nouveaux partenariats, en particulier avec les filiales du
groupe (CDC Habitat notammaent).

e & négocier de nouvelles conventions avec des opérateurs détenteurs de parcs
immobiliers afin de compléter I'offre d'Action Logement afin d’élargir I'offre locative
proposée aux collaborateurs de I'EP en lle-de-France. Des démarches seront en
particulier engagées auprés des deux principaux bailleurs parisiens que sont Paris
Habitat et RIVP, ou a défaut, les filiales dont ils sont actionnaires et la MSG
s'appuiera sur des outils de type « Bourse au logement social interministériel
{IBALAE) », principal dispositif d’hébergement social des fonctionnaires de I'Etat en

e-de-France.

e 3 mieux accompagner les collaborateurs dans leur recherche de logement dans le
parc privé. En particulier, la MSG continuera de proposer un dispositif - le prét Loca
CDC - aux agents qui se logent dans le parc privé. Ce dispositif permet de financer
le montant du dépét de garantie ainsi que les frais de dossier et/ou d'agence dans
la limite de 2500 €. Par ailleurs, la MSG examinera la faisabilité d’un dispositif de
garantie de loyer.

La communication sur les conditions et modalités d’accés au logement (propriété ou locatif} sera
renforcée et fera I'objet d'une campagne d'information annuelle.

Des éléments de bilan seront présentés chaque année devant la commission « action sociale » du
comité unique de I'Etablissement public.

13. Lo soutlen a la protection sociale complémentaire

Considérant que [a qualité de la protection sociale complémentaire est essentielle pour la bonne
activité professionnelle des collaborateurs tout au long de leur camriére mais consclentes également
des différences de régimes applicables aux différents statuts, les parties s’accordent pour travailler
sur deux axes :

- La protection sociale complémentaire dans la fonction publique se développe dans le cadre
fixé depuis 2007 par I'article 22 bis de la loi du 13 juillet 1983 modifiée. Une concertation doit
étre conduite au plan national avec les partenaires sociaux sous I'égide du ministre chargé
de la fonction publique. En fonction des orientations qui seront fixées dans ce domaine, un
groupe de travail se réunira avec les organisations syndicales représentatives, destiné a
réfléchir aux possibilités d’évolution pour ce qui concerne les fonctionnaires actifs et retraités
de la Caisse des dépdts, allant dans le sens d'une meilleure couverture.

Paralliélement, la CDC engagera une campagne d'information a destination de tous les
agents publics de I'Etablissement public non adhérents, avec le double objectif :

¢ de sensibiliser ceux d'entre eux, notamment les plus jeunes, qui ne disposeraient a
ce jour d’aucune couverture santé et/ou prévoyance, quant aux risques qu'ils
prennent ;
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o d'inciter en particulier les nouveaux arrivants & se doter d’'une couverture
complémentaire.

- S'agissant des personnels de droit privé, une concertation sera engagée au 1* semestre
2019 avec les délégués syndicaux de la CDC pour définir les conditions de mise en place,
en partenariat avec le prestataire de I'Etablissement public en matidre de couverture santé/
prévention des agents sous convention collective, d'un fonds social qui permettrait d'apporter
un appui aux retraités de la CDC en matiére de complémentaire santé. Cette concertation
sera précédée d'un travail d'étude et de cadrage des options envisageables avec les
signataires du présent accord.

14. L'’incitation au mécénat de compétences

Toujours dans la perspective de promouvoir une politique socialement responsable, I'Etablissement
public entend favoriger le mécénat de compétences en permettant aux collaborateurs volontaires
d'au moins 40 ans et justifiant d’'un minimum de 10 ans de services effectifs dans le groupe (ou 30
ans d'activités salariées, tous employeurs confondus) de consacrer des jours & une activité dans
une association partenaire de la CDC. Les associations dites partenaires sont soit des associations
bénéficiaires d'une subvention de la CDC au titre du mécénat, soit des associations agissant
notamment dans les domaines de I'humanitaire, du caritatif, du handicap, de l'insertion, du
développement durable, du logement social.

Modalités :

¢ Dés 40 ans, possibilité de 7 journées d'autorisations d’absence dans I'année ;

¢ A compter de 55 ans, possibilité portée & 12 journées d'autorisation d'absence par an ;
¢ A compter de 60 ans, possibilité portée & 15 joumées d'autorisation d’absence par an.

Cet engagement, exclusif pour les deux demiers items du bénéfice de la mesure d'aménagement
du temps de travail, permetira au bénéficiaire de préparer sa retraite tout en bénéficiant de
I'intégralité de sa rémunération et des avantages offerts a un collaborateur en fonction au sein de
I'EP.

La communication sur les conditions et modalités d’accés a ce dispositif sera renforcée, de maniere

notamment & ce que les collaborateurs identifient mieux les services a qui s’adresser concernant
ce dispositif.
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Chapitre 4

Dispositions générales

15. Champ d’application

L'accord s’applique sauf mention particuliére a tous les personnels permanents payés par
I'Etablissement Public CDC dans les conditions précisées par chacune des mesures.

La CDC s'engage a négocier par conventionnement les modalités d'application de ces dispositifs aux
collaborateurs payés permanents en fonction dans des entités extérieures et & en informer les
organisations syndicales signataires.

16. Durée

Le présent accord prend effet a partir du 1* janvier 2019 jusqu'au 31 décembre 2021.

Le présent accord pourra 8tre révisé, selon les modalités prévues a I'article 19 ci-aprés, pendant sa
période d'application, par avenant, au cas ol ses modalités de mise en ceuvre n'apparaftraient plus
conformes aux principes ayant fondé sa création.

Un exemplaire du présent accord sera communiqué & 'ensemble des agents en poste au moment
de sa signature et a tout nouvel embauché.

17. Mesures transitoires spécifiques
Les parties s’accordent 4 :

- Simuler l'effet qu'auraient eu, sur 'année 2018 et sur les tableaux d'avancement 2019 déja
établis, les mesures d'avancement prévues aux points 4.1, 4.3 et 8.1.

- Partager les résultats de ces simulations d'ic la fin de I'année 2018.

- Prononcer d'ici fin 2018 les nominations « 2018 » liées a I'application des mesures
d'avancement spécifiques prévues au 8.1.

- Prononcer début 2019 les nominations « 2019 » liées & [l'application des mesures
d’avancement spécifiques prévues au 8.1.

- Ajouter, en 2019, au nombre des avancements au choix prévus pour 2020 tous les postes
complémentaires que l'application des régles prévues aux points 4.1, 4.3 et 8.1 aurait
générés au titre de 2018 et/ou de 2019, les nominations complémentaires ainsi rendues
possibles prenant effet rétroactivement au 1* janvier 2019.

18. Adhésion

Toute organisation syndicale représentative non signataire peut décider d'adhérer, & tout moment

et sans réserve, au présent accord.
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Ceite adhésion devra étre notifide a la direction par letire recommandée avec Accusé de Réception,
& charge pour cette demiére d'informer les autres organisations syndicales signataires et non
signataires.

Le présent accord constituant un tout indivisible, I'adhésion ultérieure d'une organigation syndicale
représentative non signataire de I'accord initial emporte I'adhésion sur I'ensemble des dispositifs en
vigueur & la date de ladite adhésion.

19. Révislon

Le présent accord est susceptible d'étre modifié, en cas de demande de révision de l'accord
pendant sa période d'application.

Dans ce cas, sont habilitées a engager la procédure de révision :

1° Jusqu'a la fin du cycle électoral au cours duquel le présent accord a été conclu, une ou plusleurs
organisations syndicales représentatives signataires ;

2° A lissue de cette période, une ou plusieurs organisations syndicales représentatives dans le
champ d'application de I'accord.

Celle-ci doit nofifier cette demande & toutes les parties contractantes, sous pli recommandé avec
accusé de réception moyennant le respect d'un préavis de trois mois et au plus tard trois mois avant
la fin de I'année en cours. Il appartient & I'auteur de la demande de révision de I'accord de présenter
une nouvelle rédaction.

Les organisations syndicales représentatives et la direction de la CDC devront se réunir dans un
délai maximum de trois mois suivant la date de notification de la demande.

Durant toute la période de négociation de I'avenant, les dispositions du présent accord seront
maintenues dans leur globalité et ne seront pas remises en cause dans leur principe.

En cas d'accord des partles, la révision proposée donnera lieu a I'établissement d'un avenant dont
les dispositions se substituent de plein droit aux dispositions de I'accord qu'il modifie.

20. Suivi de I'accord

Une commission de suivi de I'accord est mise en place. Elle est composée de trois représentants
par organisation syndicale représentative signataire et des représentants de la direction des
ressources humaines.

La commission se réunira selon une fréquence annuelle. Cette demiére sera informée des
modalités d'application de I'accord.

Par ailleurs, la commission peut se réunir, a titre exceptionnel, & la demande de la majorité qualifiée
des membres des délégations des organisations syndicales.
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Fait & Paris le, 18 octobre 2018

En deux exemplaires originaux

Pour la Caisse des dépbdts et consignations

N

Eric LOMBARD

Le Directeur général

Pour les organisations syndicales habilitées a négocier,

La CGT, D> Vi1 6w AV LT

L'UNSA Groupe CDC, [.oc, TDEISENNE (BW

Le SNUP
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